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خلال العشرين سنة الماضية كان إخصائيو تنمية الموارد البشرية مطالبين بتقويم 
نتائج جهودهم » وكانت الحاجة إلى التقويم هى الموضوع الرئيسى للعديد من مقالات 
الصحف Uy‏ يتم تداوله فى المؤتمرات المحلية . ومع ذلك فمنذ عهد قريب فى عام 
(1544م ) أوضح تقرير عن )£0( شركة من الشركات ال )+ +0( الكبرى Uat als‏ 
(فورتشن pays al (FORTUNE‏ أن )1( من التظياب قف استخسى شكال a‏ 
اشنكال نماذج استطلاع آراء المشاركين » (7Y) Gla‏ فقط استخدمت مقاييس 
التعرف على التعلم » و (Z Vo)‏ فقط استخدمت مقاييس للسلوك ( براندنبراج 
BRANDENBURG‏ وشولتز _(\AAA - SCHULTZ‏ 

وربما كان سبب قيام إخصائيى تنمية الموارد البشرية بقدر قليل من التقويم لا 
يرجع إلى عدم الإلمام بالطريقة » بقدر ما يرجع إلى عدم وضوح الغرض من التقويم . 
ومن المعروف أن وضع نظام تقويم خاص بتنمية الموارد البشرية فى المؤسسة يبدا 
عادة برغبة من جانب إخصائى تنمية الموارد البشرية فى «القيام بشىء ما بخصوص 
التقويم » فى المنظمة . ولكن عندما يطلب من الإخصائى أن يبرز الأسئلة التى برغب 
فى الحصول على إجابات عنها » يكون رده فترة طويلة من الصمت والتفكير ؛ ويرجع 
ذلك إلى أنه غالبا لا يكون قد تم التفكير فى الغرض الذى يمكن أن يحققه التقويم , 
برغم توفر الإحساس بأن التقويم شىء «لا بد منه» . 

والمثال التالى لظاهرة «لا بد منه » قد حدث منذ عدة سنوات مضت : فكانت هيئة 
تنمية الموارد البشرية فى إحدى المنظمات قد أوجبت ضرورة قيام كافة المواقع بوضع 
مقاييس أداء فى برامجها التدريبية لتحديد مقدار التعلم الذى يتحقق » وأمضى 


ا 


المدربون آياما وهم يقومون بتصميم أدوات قياس للبرامج وتحديد مدى دقتها فى 
القياس . وفى نهاية كل برنامج كان المدريون يقومون باستخدام المقاييس وتسجيل 
النتائج » ثم يتلى ذلك قيام مدير البرنامج بتجميع النتائج على شكل تقرير شهرى . وفى 
أول الأمر كان المدريون متحمسين للعملية » فقد وجدوا أن البيانات يمكن أن تساعدهم 
فى تحسين البرامج e‏ ومع ذلك يبدى أنه لم يكن أحد يعرف ما يمكن أن يفعله بالنتائج 
المتجمعة . ولم تكن هيئة تنمية الموارد البشرية فى الواقع تهدف إلى معرفة النتائع : 
واتما اق Gage‏ الى محرقة عبد eal all‏ الكى موجه بها مكل تلك القابيسن Bap‏ 
بضعة أسابيع توقف مدير البرامج عن جمع النتائج . ويعد ذلك بعدة أسابيع فإن كثيرا 
من المدريين ممن لمسوا فوائد استخدام هذه المقاييس توقفوا أيضا عن تسجيل 
النتائج » ومع ذلك استمر العمل فى استخدام المقاييس حتى يمكن لمديرى الإدارات أن 
بذكروا فى تقاريرهه أن كل البرامج لها مقاييس آداء مع أنه بات واضحا للعيان أن 
ull‏ لد تكن مرتبطة بقطة عمل أن تخدم غرضنا مصدا . 


ما »وإذا ba‏ كم SiN‏ مقدسا فى القرضن من التقويم وبلورة هذا gd pall‏ قإن ذلك 
يحدد ما ینبغی قياسه وما يستخدم من أدوات فى جمع البيانات . 

ويمكن أن يخدم التقويم الأغراض الثلاثة التالية : . 

. زيادة معدلات استخدام التعلم أثناء العمل‎ Y 

. اتخاذ القرارات المتعلقة بالتعلم فى المنظمة‎ Y 

إن كل واحد من تلك الأغراض يعتبر مبررا GALS‏ لجمع بيانات التقويم » ومع ذلك 
a alla‏ الأكثر احتواء وأهمية للاحتياجات الحالية لتنمية الموارد البشرية هى «تحسين 
نوعبة الخدمة التى تقدمها ادارة تنمية الموارد L pill‏ للمنظمة» . 


وأحد الدروس التى يمكن أن يتعلمها العاملون فى مجال تنمية الموارد البشرية من 
التصنيع هو أن متابعة الجودة جزءًا بعد جزء لا تضيف شينًا بالنسبة لتحسين 


a VE. 


الجودة » إذ يجب أن تتلاعم الأجزاء معا فى خطة جودة شاملة . ويقترح هذا الكتاب 
أن يقوم إخصائيو تنمية الموارد البشرية بتحسين نوعية الخدمة التى يقدمونها 
للمنظمة » وذلك باستخداح أساليب وطرق تقويم الأداء.. 

والقسم الثانى - الذى يتمم الفصل الأول - يقوم بتحديد معالم خطة جودة لتنمية 
الموارد البشرية تسير على نمط تخظيط الجودة الذى اقترحه (جوران -JURAN‏ 
(a AAA‏ » وفى هذا القسم يتم تحديد كل واحد من الأغراض الأولية للتقويم » ويعد ذلك 
يتم تفصيله بشكل تام فى موضع لاحق . أما الفصل الثانى فإنه يتناول الغرض من 
تحسين تصميم وتنفيذ مناسبات التعلم » Lay‏ فى ذلك معالجة موضوع أدوات القياس 
Uke,‏ اختيار تلك الأنوات والمشكلات المتعلقة SIGH Laily. dds‏ نتناول ya yall‏ من 
تكريس استخدام التعلم على رأس العمل » ومرة أخرى يتم تحديد معالم ويحث 
إجراءات اختيار الأدوات المناسبة للقياس والمشكلات ذات الصلة بها »كما يعالج 
هذا القصل Gaf‏ قضايا خاصة تدخل فى مجال تقويم تطوير الإدارة : وفى Jaith‏ 
الرابع يناقش الكتاب الغرض من اتخاذ القرارات المتعلقة بالتعلم فى المنظمة . أما 
الفصل الخامس والأخير » فإنه يتعرض لطريقة تصميم مختلف أدوات القياس 
(الإيضاح العملى ٠‏ المقاييس الموضوعية ؛ الاستبانات والمقابلات الشخصية » وما إلى 
ذلك) وطريقة تحديد دقتها فيما تقيسه . 


وقد استخدمنا تعبير « مناسبة التعلم » فى هذا الكتاب لوصف أى تجربة يتم 
التخطيط لها » ويقصد منها أن يكون نتاجها الأساسى هو تعلم المهارات والمعارف 
والاتجاهات . ومناسبات التعلم التى من خلالها يحدث التعلم فى المنظمة تأخذ أشكالا 
متنوعة , مثل : البرامج التى تتوفر فى المكتبات للبناء الذاتى لمهارات الفرد » ومتابعة 
أنظمة الخبرة المستخدمة فى مواقع العمل . وفرق القيام بالبحوث العملية : 
والاستشارات الداخلية التى تنطوى على دمج جماعات العمل فى شكل فريق › 
بالإضافة إلى البرامج التعليمية والحلقات الدراسية التطبيقية المعروفة . وفى هذا 
الكتاب يقصد بمصطلح « برنامج sale‏ روافد مناسبات التعلم التى يتجمع فيها 
المشاركون لفترة من الزمن ( تتراوح بين عدة ساعات و عدة أيام ) ؛ ليتعلموا على يد 
أحد المدربين موضوعا محدد التعريف . 


وأحند الآفكان التى Lge bs‏ هذا GUSH‏ هق أن الخضائين daa‏ الموارد البشرية 
عليهم ابتكار طرق جديدة لتوفير مناسبات التعلم داخل المنظمة e‏ وكان المعتاد - خلاف 
ذلك - مقابلة احتياجات التعلم بعقد البرامج التعليمية المطولة . ولكى نتحاشى احتمال 
حدوث تداخل فى معانى المصطلحات Gla,‏ من الأهمية بمكان أن نستخدم المصطلح 
الأكثر شمولاً وهو «مناسبة التعلم» ؛ وذلك لتجنب تعزيز الافتراض بأن كل التعلم يتم 
من خلال برامج دراسية أو حلقات تطبيقية . 


به = 


الفكرة رقم ١‏ : ينبغى لإخصائيى تنمية الموارد البشرية ابتكار طرق جديدة لتوفير | 


مناسبات التعلم داخل المنظمات . 





0 خسين تصميم وتنفيد مناسبات التعلم 


: أنوا ع من المقاييس‎ Pir br 

النوع الأول ypu‏ معلؤمات عن مقدار ما تعلمة المشاركون بالفعل . وبمكن قباس 
التعلم يطرق كثيرة مثل : الاختبارات dic gid gl!‏ « والتوضيحات dle a]‏ « والأداء 
التظاهرى ) المحاكاة ( ë‏ وما شابه ذلك من «مقاسيس a @ clay‏ ويمكن استخدام 
قاس الآذاء قبل Lith gl‏ أو يعد ol gis)‏ سناسبات التطلم ..وبالإشاقة إلى slice‏ 
استخدامها لتحديد مقدار التعلم الذى أدركه كل منهم ١‏ 

sills‏ ¢ الثانى من المقاييس coll‏ تلزم لتحسين تد صن دم Ree rey‏ مئاسبية الد لتعلم هو 
كانوا أقل نجاحا UY.‏ على الخصائص تشمل المدة التى قضاها الشخص فى 
اليظيقة العالية وملميئة الوظيقة م والمسوقة والقيرة) السايفة . قل هذه gäil‏ 


يمكن إقامة علاقة ارتباط Yin‏ وبين gili‏ مقاييس الأداء حول مدى حدوث التعلم : 
وذلك من أجل توفير معلومات أفضل تعين فى صياغة مناسبة التعلم وتحقيق الهدف 
منها . فعلى سبيل المثال قد يتبين أن المدة التى يمضيها المرء فى وظيفة إشرافية أو 
إدارية » تؤثر فى مقدار التعلم الذى يتحصل عليه المشارك من مناسية التغلم « وفى 
مقدار استفادته من هذا التعلم فى أداء العمل . 

والفكرة الثانية التى يتناولها الكتاب هى أن إخصائيى تنمية الموارد اليشرية فى 
حاجة إلى جمع المزيد من البيانات - بل المزيد من البيانات ذات الطبيعة المركية » وذلك 
من أجل التعرف على احتياجات المستفيدين : ومن أجل تخديد ما إذا كانت تنمية 
الموارد البشرية توفى بمتطلبات الجودة بالنسبة لهم » ويعتير قياس ما يكتسبه كل 
مشارك من كل مناسية تعلم — خطوة فى هذا الاتجاه . 











ينبغى لاخصانئيى تنمية الموارد اليشرية جمع مزيد من 
البيانات ؛ من أجل التعرف على احتياجات المستفيدين من 
متاسبات التعلم i‏ 


الفكرة رقم Y‏ : 





والنوع الثالث من مقاييس مناسيات التعلم ينصب على تحليل تصميم وتنقيذ هذه 
المناسيات : هل تم تنفيذ مناسية التعلم حسب ما هو محدد فى تصميمها ؟ uses clad‏ 
JEL‏ إذا كان التصميم يتطلب توضميحا للمهارة يتبعة تشناطان من أنشطة لعب الآنوار 
من أجل ممارسة المهارة » فهل تم اتباع ذلك فعلاً خلال مناسبة التعلم ؟ ويمكن تقدير 
مدى تنفيذ التصميم الأصلى بواسطة مراقبين كطرف ثالث » يقومون باستخدام قوائه 
مرجعية . ويتطلب تحليل تنفيذ مناسبات التعلم نقدا موضوعيًا للمدرب » ويستطيع 
المراقبون تقويم elai‏ المدربين من حيث مستوى المعرفة والمقدرة على التوجيه والمهارات 
التدريبية » وذلك باستخدام القوائم المرجعية Le]‏ خلال تنفيذ مناسبة التعلم وإما فى 
مراكز التقويع . 
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شكل )1 - ١‏ ) : الأغراض GLY!‏ لتنمية الموارد اليشرية . 


| اختبارات موضوعية . 
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مقاسس io‏ ممارسية التعلم ملاحظات الأداء. 
والاتجافات على راس العفل:. Sohn‏ . 


مقاييس مدئ ممارسة التعله 


ملاحظات alayi‏ : 
والاتجاهات أثناء العمل . م فت 
| الات He‏ 
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اتخاذ القرارات üha‏ 
بالتعلم فى المنظمة . 


بالمنظمة وبالشخص بالنسبة 
| لممارسة التعلم أثناء العمل . 


. العمل‎ ists, 


| توثيق مسار تعلخ المهارات 
| والمعارف والاتجاهات داخل 


المنظمة . 


التقويم من خلال المقارنة 
مع الغير . 
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فلخضات التاريخ الشخصى ‘ 


. oblial 


اختبارات موضوعية . 


| ملاحظات عن الأداء . 
تقدیر مستوى الناتج . 


مقارنات التكلفة . 
نموذج العلاقة السيبية . 
العاكذ let ple‏ . 


حول الجودة والفعالية والتعلم . 





زيادة فرص تطبيق ما تم تعلمه dort‏ العمل 


لكى نتمكن من رفع معدل ما سيق تعلمه فى مناسيات التعلم من المهارات والمعارف 
والاتجاهات Gla.‏ ينبغى معرفة معدل التعلم الخالى فى المنظمة والعوامل التى تعوق 
المشماركين عن ممارسة هذا التعلم ..ويمكن تحقيق ذلك بوسائل مختلفة »مكل : 
اللاححظة a all Saal.‏ الذاصسةاء والسوعاك العاف jisa SA esas:‏ 
وبسجلات المنظمة . وهناك أهمية كبيرة لتوقيت جمع البيانات » إن تتثثر المهارات تبعا 
Kail‏ فى استخداهها وطول فهرة ذلك الاستهداء. leg.‏ سبيل المقال قان abh‏ 
اللحام التى لا يتلقى عامل اللحام عنها تغذية مرتدة كافية تميل نحو التناقص بمرور 
الرقم ومن ey dl tals‏ قاع مها {teal‏ الق مات م العاسي Wi‏ القى jis‏ 
الطايع عنها تغذية مرتدة مستمرة تتحسن مع استمرار مزاولتها . وعلى ذلك فإن توقيت 


وتكرار قياس هزاولة المهارة آثناء العمل لهما أهمية كبيرة . 


وإحدئ المعضلات المعروفة فى مجال تنمية الموارد البشرية هى أن المشاركين فى 
مناسبة تعلمية قد يخرجون منها وهم قادرون على أداء المهارات المرغوية « ولكنهم لا 
يستخدمون هذه المهارات فى أعمالهم GY‏ مشرفيهم ‏ أو لأن بعض سياسات وأساليب 
المنظمة تحول دون ذلك الاستخدام . ورغم الاهتمام الشديد الذى iu‏ إخصائيو تنمية 
الموارد البشرية تجاه هذه الحالة » فإنهم لا يقومون إلا بالقليل من جمع البيانات التى 
تظهر مدى حدة المشكلة فى المنظمة : أو العلاقة السيبية المحيطة بها أو من أجل 
المساعدة فى تغيير الموقف . 


والفكرة الثالثة التى ينطوى عليها هذا الكتاب هى أن إاخصائى تنمية الموارد 
البشرية مسؤول عن جمع بيانات مفيدة بخصوص ما يعوق المشاركين عن استخدام ما 
تعلموه . ومن الواضح أنه لا بد من أخذ الاعتبارات السياسية المكتبية فى الحسبان عند 
المعلومات جزء متمم لزيادة فعالية تنمية الموارد البشرية . ويكون الأوان قد فات عندما 
يقول إخصائى Go‏ الموارد البشرية « لقد أديت مهمتى وقمت بتعليم المهارات :والأمر 
للعاملين فى مجال تنمية الموارد البشرية أن يتحملوا مستوى جديداً من المسؤولية تجاه 
المستفيدين من منسويى المنظمة . 





وأهم أدوات جمع البيانات عن المعوقات هى المقابلة الشخصية « وعندما يتم 
الحصول على قدر كاف من الفهم لتلك المعوقات ‏ وذلك من خلال المقابلات الشخصية 
فإنه يمكن استخدام اياك المبدانية والاستبانات لتخديد حدة المشكلات » ولعمل 
علاقات ارتباطية بين المعوقات وبين مؤشرات العمل الملائم من أجل تحديد تأثير تلك 
Biali‏ , 


اتخاذ القرارات المتعلقة بالتعلم فى المنظمة 


[pbs‏ لمحدودية الميزانيات » فإنه يجب على إخصائيى تنمية الموارد البشرية أن 
التى يلزم إيقافها . كما أن عليهم أن يقرروا Gi‏ من الاحتياجات الجديدة Gly‏ من 
المستفيدين الجدد يمكن توجيه الاهتمام نحوهم . وعند اتخاذ تلك القرارات فإنه ينبغى 
cha‏ العودة للعمل » يدلا من تأسيسها على قياسات الأداء التى يتم جمغها فى LLE‏ 
مناسبة التعلم . 

والمعلومات المتعلقة بملامح الخصائص التى سبقت الإشارة إليها من قبل وثيقة 
الصلة بهذه القرارات ؛ فهى تكشف للمنظمة عن النواقص الموجودة فى خدمة تنمية 

وبالإضافة إلى ذلك » فإنه من الضرورى تحليل تكلفة مناسبة التعلم والعائد منها 
للمنظمة . ويتم حساب التكلفة من التكاليف المباشرة وغير المباشرة الخاصة بتقديم 


SFA. 


مناسبات التعلم » بما فى ذلك تكلفة وقت المشارك والعادم من المنتج . وعادة ما ais‏ 
النظر إلى العائد على المنظمة على أنه ربح أى وقورات يتم التعبير عنها بالدولارات : 
ومع ذلك فكثير من القوائد التى تنظر إليها المنظمة بعين التقدين تتجاوز ما يمكن قياسة 
بالدولارات ( برنكرهوف BRINKERHOFF‏ - ۱۹۸۷م ) . فعلى سبيل المثال تنظر 
TA‏ لقعي E AE‏ ولسسفنتها فى الممجتمع».ولسورتها التى ترك فين 
أذهان الآخرين وتساعدها على اجتذاب خريجى الجامعات البارزين . ولكى يقوم المرء 
بتحديد GK‏ والغائن يشكل دقيق » يتنقى لة أن درج التكلقة أو ضياع القائد acs‏ 
لتجاهل إحدى المشكلات أو لتجاهل col‏ نقص فى المهارة . 

إن تحديد معالم الأمور بشكل دقيق Say‏ إخصائيى تنمية الموارد البشرية من 
القيام بمقارنة فعاليتهم بفعاليات نظرائهم فى المؤسسات الأخرى بالنسبة لمؤشرات 
الأداء الأساسية : وقد نشمل التحديد نسبة وقت التنفين مقابل الوقت daia gill‏ 
المدربون فى الاستشارات › ونسبة الوقت المنقضى فى تقدير الاحتياجات مقايل تصميم 
مئاسية التعلم + وأيضنًا عدد العاملين فى مجال تنمية الموارد البشرية : 

وفى النهاية » فإنه يمكن تعضيد قرارات التعلم عن طريق توثيق المهارات والمعارف 
والاتجافات الثى sags‏ واخل المخظمة »> وتوفراتلك المعلومات:مقياساً أساسياً لقعالية 
تقس الموارى Ryall‏ 


san ON 





تخطيط الجودة لتنمية الموارد البشرية 


فى كثير من المنظمات قام إخصائيى تنمية الموارد البشرية بنجاح بتعليم مفاهيم 
إنتاجية وتنافسية » ومع ذلك فقد كان هناك اهتمام قليل بتطبيق نفس تلك المفاهيم على 
إدارة تنمية الموارد dy tal!‏ ذاتها (Sarg.‏ تشبيه أساليب التقويم الحالية فى تنمية 
الموارد البشرية بالأساليب القديمة للتحكم فى الجودة فى الصناعة » فهذه الأساليب 
تركز بشكل ضيق على عيوب المنتج Yas‏ من تركيزها على إدراك مفهوم أوسع للجودة 

إن تقويم تنمية الموارد البشرية ليس هدفا فى حد ذاته » وإنما الصحيح أن عمليات 
التقويم - مثل تقويم الاحتياجات « ومقابيس أداء التعلم « ومقاييس تطبيق التعلم أثناء 
العمل - تكون فعاليتها أكبر حينما تستخدم كأدوات ضمن خطة شاملة لجودة تنمية 
الموارد البشرية . وهذا القسم يقدم عملية تخطيط لجودة تنمية الموارد البشرية 
باستخدام نمودج (جوران Juran‏ -448ذام) ؛ ويديفى اعتيار الخطوات الموجودة 
فى النموذج كمثال وليس كضيغة عمل . كما يفضل أن تطيق على إدارة تثمية الموارد 
البشرية نفس عملية التخطيط الداخلية للجودة التى تستخدم فى المنظمة ككل . 

الشكل Y)‏ - \( يوضح الخطوات الموجودة فى نمودج (جوران) بعد تعديلها لتلائم 
قمية الوآرى اتوش ریا وکل قطوه Lady's‏ تمثل عملية gp‏ إلى pitas‏ وسيم بتو 
مدخلا لعملية لاحقة تؤدى بدورها إلى منتج . 

وتبداً عملية تخطيط الجودة بالمنتج الحالى وإجراءاته القائمة أو المغاد تشكنلها , 
و «المنتج» تعبير عام يتضمن Lal‏ السلع Laly‏ الخدمات . ومن الواضح أن تنمية الموارد 
البشرية تخل فى طاق الخدمة Guu‏ الفنطمة ..مظما ga‏ الحال جالتسبة لكثير spo‏ 


a Wee 


أنشطة العاملين الأخرى . وكما بلاحظ (لاوتون Lawton‏ - 191/5م) : فإنه من المفيد 
للمنظمة التى تقدم خدمة أن تعامل تلك الخدمة كمنتج مادى . وغاليًا ما ينظر مقدمو 
الخدمات الى ناتجهم كسلسلة من النشاطات uals‏ کناتج son.‏ وبالنظر الى 
أن تلك السلسلة من النشاطات تكون غير ملموسة بطبعها GLE.‏ ليس من 

وكما هو حال المنظمات الخدمية الأخرى : فإن إدارة تنمية الموارد اليشرية تنزع 
إلى النظر إلى خدماتها على أنها نشاطات . ويشمل مثل هذه النشاطات برامج ذات 
Used conus‏ لتعالع مشكة محيئة ply:‏ تدريسها مرة واخدة أو.مرتين فى 

ان أول مهمة أساسية فى عملية إدخال جودة تنمية الموارد البشرية هى إعادة 
تعريف ناتج جهود المنظمة ليمكن التعامل معها كمنتحات ولست أنشطة > وتحقدق هذا 
لدف ريما يشمل كل gh‏ بعص algal‏ الفا ة : 

- توفير قوة عاملة ماهرة وحسنة الاطلاع . 

- موظفين قادرين على الاستمرار فى التعلم . 

- التعرف على مشاكل المؤسسة والحلول الملائمة لها ! 

- إيجاد فلسفة تغيير محددة . 

slau! -‏ منظمة تعرف مزاولة التغبير المستمرة. 

alè: يتمكن اخصائى تنمية الموارد المشرية من تعريف عدد المنتحات‎ SI, 
لتحديد أكثرها‎ (Pareto من الأهمية بمكان أن يقوم باس تخدام مبداً (باريتى‎ 
يعرف مبدأ (باريتو)‎ (TTS أعده (جوران - ۱۹۸۸م : ص‎ gill تأثیرًا . وفى المسرد‎ 
على أنه : «ظاهرة تحدث » ووفقًا لها فإنه فى أى مجموعة تسهم فى إحداث تأثير‎ 
قليل من أفراد المجموعة المسهمة هو السيب فى حدوث غالبية‎ sse يكون‎ ale 
. التاثير الناتج»‎ 
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شكل )١ - F)‏ : خطوات فى عملية تخطيط جودة تنمية الموارد البشرية . 


المنتج والعملية القائمة أو المعاد تشكيلها 
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| الخطوة رقم 4 - التعرف على احتياجات المستفيدين | 
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| الخطوة رقم Y‏ - تحديد الجوانب التى ينبغى قياسها 
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الخطوة رقم ” - قياس المنتج 


mb‏ قباس الإجرا عات 
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الخطوة الأولى : شديد المستفيدين 


هناك توعان من المستفيذين : الداخليؤن والحارجيون Uys‏ كانت إذازة تثمية الموارد 
البشربة موجودة Jala‏ المتظمة Gla.‏ غالبية المستفيدين متها داخليون .غير GO)‏ فى 
بعض المنظمات تقدم إدارة تنمية الموارد البشرية أيضًا برامج يتم تسويقها لمستقيدين 
خارجيين : مثلما يحدث عندما تقوم إحدى شركات الحاسب الآلى ببيع برامج تدريبية 
لمن يقومون بشراء الأجهزة . كما أن المؤسسات الاستشارية فى مجال تنمية الموارد 
البشرية التى تقوم بتسويق برامج للمنظمات » يكون المستفيدون منها خارجيين بالدرجة 
الأولى . 


إن المستفيد هو أى شخص يتأثر بالمنتج أو بتطويره » والرسم البيانى لسير الأعمال 
فى العملية المستخدمة لإنتاج المنتج القائم يمكن أن يساعد فى تحديد المستفيدين ذوى 
Tali‏ على سيل (Y= Y St) JEL‏ يوضع عطلية مبسظة لوضع agal yall‏ وقد 
يتقف الزسم cll tel‏ لسير المملية بحسن آزاؤة التظون الى قاوس العملنة 
التدريبية » وخاصة إذا كانت إدارة تنمية الموارد البشرية قد أعادت تعريف المنتج بحيث 
بأخذ مفهوما غير مفهوم البرامج i‏ 

وكما هو مبين فى الشكل (Y - Y)‏ فإن كلا من المديرين التنفيذيين والمشاركين 
(الداخليين والخارجيين) والإدارة العليا . يدخلون فى عداد المستفيدين من وقت 
لآخر . ويالإضافة إلى العلاقات القائمة بينهم داخل الإدارة : فإن تلك العلاقات 
هى أيضنا علاقات مستفيدين كتلك العاذقات القائمة بين قسمى الخط والطباعة . 
كما أن ممارسة تمرين خاص بعمل رسم بيانى تفصيلى لسير الأعمال يمكن أن 
فى الاعتبار . 

وليس JS‏ المستفيدين على درجة واحدة من الأهمية « alsa could‏ ميداً 
gis yl)‏ 00 قامت الصناعة الفندقية بتعريف dy SY In‏ المفيدة» بأنهم المسافرون 
الذين ينزلون فى الفندق مرة أو مرتين فى السنة . أما الأقلية المؤثرة « فإنها تعنى 


+ Wis 


مقططى gf ol igh!‏ الاجسافات alll‏ تامو مجمومات كبيرة من غرف الفتاية 
فى كل مرة . 

وتعتبر مسالة تحديد مفهوم الأقلية المؤثرة من المستفيدين من عمليات تنمية الموارد 
البشرية » من الأمور الهامة . ومن الناحية التقليدية فإن إدارة تنمية الموارد البشرية 
تعتبر أن المشاركين فى برامجها هم المستفيدون الأكثر أهمية » ولذلك فهى تقوم 
بتركيز مقاييس الجودة عليهم مخ خلال استقدام تمااج استطلاع Spall elf‏ 


وعلى أى حال فإنه عند تطبيق مبدأ (باريتو) » يمكن للمرء أن ينظر إلى المشاركين 
على اعتبار أنهم الأكثرية المفيدة . كما يمكن النظر إلى الإدارة العليا على أنها الأقلية 
JLA‏ 

إن فكرة تصنيف الإدارة العليا على أنها المستفيد الأساسى Y‏ تختلف عن فكرة 
التصنيف المستخدم فى مثال الصناعة الفندقية , ولا يقوم المشاركون بتسديد أى مبالغ 
مقابل حضور البرامج . وفى الواقع قد يكون المشاركون من المستفيدين غير الراغبين 
فى الخدمة المقدمة لهم » وفى بعض الأحيان يشاركون فى البرنامج التدريبى لمجرد أن 
الإدارة تطلب منهم ذلك . وتقوم الإدارة بتسديد مبالغ البرامج من بنود التكلفة أو بنود 
الريح أو بنود المصروفات العامة > وعندما يتم إيقاف البرامج فإن الإدارة هى ill‏ تقوم 
بالإيقاف وليس المشاركون . وينفس الطريقة فإن المديرين التنفيذيين هم الذين يقومون 
بتحديد محتوى التدريب » وبالرغم من أن المشاركين هم غالبًا الذين يختارون البرامج 
التى يحضرونها » فإن الإدارة التنفيذية هى التى تخدد ما ينبغى تقديمه فى البرامج e‏ 
وذلك من خلال عملية تقويم الاحتياجات أو من خلال تحديد مشكلات معينة . 

ويكون ناتج عملية تحديد المستفيدين هو قائمة من المستفيدين يتم تصنيفها إلى : 
أقلية مؤثرة » وغالبية مفيدة . والشكل (Y - Y)‏ يوضح المدخلات ( عناصر الإنتاج ( 
لهذه الخطوة » كما يوضح خطوتى التنفيذ ويوضح المخرجات » بما فى ذلك أمظة عن 
المستفيدين المحتملين لتنمية الموارد البشرية . 


a TE 


شكل (F- f)‏ : عينة رسم إيضاحى لتحديد المستفيدين للمنتج الحالى . 










gipa‏ عن احنياحات الموظف 





جدوالة 
البرامج الحالية 





(Y - Y) الشكل‎  عبات‎ 


اعادة بناء 


تقديد تقرير عن التقديرات 
للإدارة العليا 





a Ne 


شكل (P - f)‏ : الخطوة الأولى فى تخطيط جودة تنمية الموارد البشرية . 


المدخل = المنتج والعمليات القائمة أو المعاد تعريفها . 





الخطوة رقم )١(‏ تحديد المستفيدين : استخداخ رسم إيضاحى لسير الأعمال | 
القائمة وتصنيف (gL)‏ للمستفيدين . | 


ها يلى تحت المستفيدين : 


الإدارة التنفيذية . 
الموظفون كمشاركين فى عتاسيات التعلم . 
الإدارة الغليا ..ى / أو : 

المشاركون الخارجيون فى البرامج:. 





الخطوة الثانية : التعرف على احتياجات المستفيدين 

ينتج عن عملية تحديد احتياجات المستفيد قائمة بتلك الاحتياجات » وللتعامل مع 
هذه القائمة ينبغى التمييز بين الاحتياجات المعلنة و الاحتياجات الفعلية . ويستخدم 
(جوران - ۱۹۸۸م) مثالا لمستفيد كانت حاحته المعلنة جهاز تلفزيون Laiu ٠ Tass‏ 
حاحقه القعلية ريا كانت التسلية > وقول ان هفاك مستفيدا تكؤن Gilad Gale‏ شين 
سيارة » بينما حاجته الفعلية هى المواصلات السهلة . والقصد من dalas‏ تحديد 
احتياجات المستفيدين هو تبين ما وراء الاحتياجات المعلنة » ومحاولة فهم الاحتياجات 
الفعلية التى بنيت عليها الاحتياجات المعلنة . 

وما يحدث عادة هو أن إدارة تنمية الموارد البشرية تستخدم أدوات تقدير 
الاحتياجات باعتبار أنها الوسيلة الأساسية للتعرف على احتياجات المستفيدين » ولسوء 
Ball‏ قان هذه الآدؤات LIL‏ ما bid GAS‏ عن الاستياجات Gall‏ + وللتعرف علق 
الاحتياجات الفعلية ينبغى لإخضائى تنمية الموارد البشرية أن يدعم اتصالاته الشاملة 
التق . 


ونظرا إلى أن التعمق فى سبر أغوار كل مستفيد يعتير أمرا مستحيلا » لذا ينبغى 
تحديد الأولويات . ولكى يكون هناك فهم شامل لاحتياجات القلة المؤثرة » فإن 
إخصائيى تنمية الموارد البشرية يحتاجون إلى قضاء وقت موسع مع هذه الفئة على 
أساس مقايلة أعضائها فردا فردا . ويمكن جمع البيانات عن الأغلبية المفيدة من خلال 
أساليب أقل استهلاكًا للوقت وأقل استخدامًا للاتصال الشخصى » وذلك عن طريق 
استخدام المسوحات الميدانية على سبيل JEM‏ . 

isle ill gasii همق القلة الؤثرة عفان‎ Jag Libel الإذارة‎ CALS Jal, 
إخصائيى تنمية الموارد البشرية هو محاولة الوصول الى ذلك المستوى من أجل تحديد‎ 
الاحتياجات الفعلية للتعلم فى المنظمة . فى الماضى كان إخصائيو تنمية الموارد‎ 
, البشرية غالبًا ما يشعرون بأن تلبية الاحتياجات المعلنة للإدارة العليا تعتبر كافية‎ 
القصير » فإنها لا توفر البيانات‎ gall وبالرغم من أن هذه الاستراتيجية قد تنجح على‎ 
. التى تحتاج إليها إدارة تنمية الموارد البشرية لتحسين الجودة فى عملياتها‎ 


حتى الوصول لمستويات الإدارة المتوسطة يعتبر مشكلة ٠‏ فالعديد من إدارات تنمية 
الموارد البشرية يتمسك بأعراف غير معلنة لا تسمح بمضايقة الإدارة . ولكن بدون 
القيام يقد كاف من الاتضال بالستهيديق من خساتها »فإن eal pall‏ الى بيثم 
إنشاؤها ريما تكون هامشية الفائدة . وإذا استمر هذا الوضع لفترة طويلة فى إحدى 
المنظمات » فإنه سوف ينظر إلى إدارة تنمية الموارد البشرية على أنها مكان يذهب إليه 
الموظفون « للراحة والاسترخاء » بدلاً من أن ينظر إليها على أنها تقدم خدمة مهمة 
لنجاح المنظمة . 

والتحدث مع غير المستفيدين لا يقل أهمية عن التحدث مع المستفيدين ؛ إذ من هم 
الأفراد أو ما هى الأقسام التى لا تستخدم خدمات إدارة تنمية الموارد البشرية ؟ ما 
هى احتياجاتهم ؟ وهل هناك اتجاه نحو الاهتمام بخدمات إدارة تنمية الموارد البشرية 
فى أول خمس سنوات من حياة الموظف فى المنظمة Lasang:‏ يتم التوقف عن الاهتمام 
بهذه الخدمات ؟ 
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وبالإضافة إلى القيام باتصالات متزايدة » فإن إحدى الطرق المفيدة للتعرف على 
احتياجات المستفيد هى أن تضع نفسك مكانه . وقد يقع إخصائيو تنمية الموارد 
البشرية بسهولة فى محذور فقدان الاتصال بالواقع الذى يعيشه الموظفون فى الإدارات 
الأخرى . ومساعدة المشاركين على تنفيذ ما تعلموه هى إحدى طرق سد الهوة » وقضاء 
وقت فى بيئة عمل المستفيد من السبل الناجحة المؤدية إلى ذلك . 

وعندما يشرع إخصائيو تنمية الموارد البشرية فى تحديد احتياجات المستفيد » فإنه 
نشبقى لهم الاستعداد القيام بها AST ya‏ من SRI‏ فى موضوعات جميدة للبرامج , 
وتكون مهمتهم أيضا التعرف على منتجات جديدة وإيجاد طرق جديدة لتقديم 
المنتجات . وفيما يلى مثالان يصوران فكرة المنتجات الجديدة لتنمية الموارد البشرية 
والطرق الجديدة لتقديمها للمستفيد : | 


تقوم إحدى الشركات المتخصصة فى توصيل الأشياء فى نفس اليوم بإرسال شريط 
(فيديو) لكل موقع Gap‏ بحيث يقدم هذا الشريط آخر أحوال مؤشرات نشاط 
Dahil!‏ » كا يتشتمل على درس متختصر فى sal‏ الموضوعات Jie‏ العلاقات مغ 
المستفيدين . هذا الأسلوب الفريد من نوعه يوفر تعزيرًا مستمرا لتذكر الموضوعات التى 
يمكن نسيانها فى غمرة النشاط اليومى » وللتعزيز المستمر فعالية أكبر من فعالية 
أسلوب جمع مندويى خدمة المستفيد مرة فى السنة لحضور دورة عن العلاقات مع 
المستفيدين لمدة ثلاثة أيام . 


JUL,‏ الثانى خاص بأنظمة التعويض عن طريق دفع زيادة فى الأجر مقابل 
المهارة » وفى JE‏ هذه الأنظمة يمكن لأعضاء فريق العمل زيادة أجورهم عن طريق 
تعلمهم استخدام جهاز حديث أو عن طريق اكتساب المهارات (متل المبادئ 
الكهريائية الأساسية ) . وقد يقوم الموظفون بتعلم المهارات الجديدة عن طريق 
استخدام وحدات التعلم الذاتى Gay‏ لسرعة الفرد قى الاستيعاب » أو من خلال العمل 
مع إحدى وحدات تسهيل التدريب أو ببساطة من خلال حضور اختبار لإظهار المعرفة 
والمقدرة . 
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وعندما يعتبر إخصائيو تنمية الموارد البشرية أن نتاجهم برامج » فإنهم ينصرفون 
لتلبية احتياجات المستفيد التى تتمثل فى موضوعات متوقعة للبرامج . أما عندما 
يقومون بتحديد نتاجهم بشكل AST‏ شمولاً ‏ فإنهم يبحثون عن طرق جديدة من أجل 
ola lsat tad‏ اكام في Akdi‏ 

والشكل (E - Y)‏ يصور الخطوة الثانية فى هذه العملية . ويؤدى العديد من 
الإجراءات إلى التاتج ill‏ يكون فى كل قاف با تاجات Diaa steal!‏ حت 
الأهمية . وبالرغم من أن قائمة الاحتياجات الناتجة تكون فريدة بالنسبة لكل منظمة e‏ 
فإنه يمكن إيراد العديد من الأمة القابلة للتعميم ٠‏ 


شكل (۲ £( : الخطوة الثانية فى التخطيط لجودة Zeeks‏ الموارى البشرية . 














الخطوة (Y)‏ = التعرف على اختياجات المستفيدين » وقد تشمل الطرق : 
تحليل الاحتياجات المعلنة » وتقويم تلك الاحتياجات » وتحليل 
المهمة . وتحليل (باريتو) للاحتياجات الهامة ‏ وتحليل | 

خصائص المشاركين الحاليين و / أو تحليل المعوقات . 







المخرج = قائمة باحتياجات المستفيدين مصنفة حسب الأهمية وقد تشمل الأمثلة : 
Gully‏ فى قرم SGU plailly « plat‏ : 
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الخطوة الثالثة : ديد الجوانب التى ينبغى قياسها 

بعد تحديد احتياحات المستفيد ( الخطوة الثانية ) تأتى هذه الخطوة لتحديد ما إذا 

. تحديد أى من الخصائص ينيغى قياسها‎ )١( 

وتتناول الخطوة الحالية تحديد الخصائص ؛ بينما تتكفل الخطوة التالية لها يتناول 

ويرى (جوران - ۱۹۸۸م » ص ۷ ) أن تحديد الجوانب التى ينبغى قياسها يفضى 
إلى الحاجة لتحديد «كمية خاصية الجودة بما يسمح بتقويم تلك الخاصية eS‏ . وفى 
الخاصية التى ينبغى قياسها إذن هى عدد الأميال لكل جالون . وفى صناعة الطائرات 
Sus‏ تكون dala‏ المستقند شی الوصول فى الموعد المحدل » تكون الخاصية التى 
ينيغى قياسها هى الساعات والدقائق . ويتم استخدام الخصائص المحددة فى 
الأغراض GIGH‏ : 

. احتباحات المستقيد‎ iub تحديد مدى‎ - ١ 

. جودة أداء المنتج نفسه‎ (ode Laai - Y 

وتوقر قائمة الخصائص وسسلة للاتصال بالمستقيد LS i‏ أنها توفر dil‏ دقبقة محللة 
للاتصال داخليًا حول loi‏ المنتج وأداء الإجراءات . 

ويعتمد اختيار الخاصية التى يتم قياسها على ما تم تحديده بالنسية لاحتياجات 
| مستفيد . وهو ما يعتمد بدوره على طريقة تحديد تعريف المنتج . فبالد لنسية لأدارة تثمدة 
الموارد البشرية » إذا تم تعريف المنتج على أنه gel‏ « عندئذ قد تكون الخصائص 


z ES 


الملائمة للقياس هى عدد البرامع والمشساركين فى البرامج والتكلقة لكل مشارك فى JS‏ 
يوم . أما إذا تم تعريف منتج تنمية الموارد البشرية على أنه قوة عمل ماهرة وحسنة 
الاطلاع » فقد تكون الخاصية التى يتم قياسها هى عدد الموظفين الذين يظهرون 
مهارات فى القيام بعملهم مقابل عدد من لديهم عجز فى المهارات . وإذا تم تغريف 
منتج تنمية الموارد البشرية على أنه قوة عمل قادرة على التكيف مع الظروف المتغيرة , 
فقن تكون الاس التى ي قياسها فى عبد الورظلفين الذيق apal‏ اليه هن shid!‏ 
مما يسمح لقوة العمل أن تعمل بطرق أكثر مرونة . ويوضح الشكل (o - Y)‏ المدخل 
والعملية وا جرج فى العطية A‏ 


شكل F)‏ - 0( : الخطوة الثالثة فى تخطيط جودة تنمية الموارد البشرية . 


المدخل = قائمة باحتياجات المستقيد . 





| الخطوة (Y)‏ = تحذيل الخصائص التى ينيغى قياسها ٠‏ ويتم ذلك بطرق « || 
| 
| 


| سكل «التقاشق سول EEE A E EE‏ 
| البشرية والقلة المؤثرة من المستقيدين . | 


المخرج = Gi‏ بالخصائص التى ينبغى قياسها » مثل : معدل استخدام ما 








iail التهية‎ gl s الاجم لماز والعرفة والاتجاه‎ 2 pias Saal 
. للتحسن فى الأداء‎ 


a Yo . 


الخطوة الرابعة : خديد معايير القياس 


gill بالخضائص‎ Lia أنوات قياس فى أن ون‎ Wet في غدلية‎ SRAM 
إدارة تنمية الموارد البشرية عدداً من‎ gal سيتم قياسها » وفى الوقت الحالى فإن‎ 
أدوات القياس . وتوفر نماذج استطلاع آراء المشاركين بيانات عن مقدار المتعة التى‎ 
فعلا قى‎ doled يقدمها البرتامج » وتوفر مقابيس الآداء بيانات عن مقدان ما يم‎ 
البرنامج . أما مقاييس استخدام التعلم » فهى تشير إلى مقدار الفائدة التى أضيفت‎ 
. للعمل من جراء تعلم القائم عليه‎ 


وتخظوى هذه لقانم على ol Us‏ شقين stad Ly: Voie‏ فقط galya‏ 
أى بتطبيق هذه البزامج ولا تمتد لتشمل pei Lali‏ لتنمية الموارد. اليشرية:. 
ceeds Cott‏ هذه القاس bya‏ مو خظة هوي شبافلة Lobos‏ باعتياحات 
المستفيد . وإذا ما حققت إدارة تنمية الموارد البشرية اتصالاً أفضل وأكثر 
تقنيئًا جالمستفيدين » فستكون النتيجة الخلوص إلى احتياجات وخصائص غير 
تلك المعتادة . ويحتمل أن تكون الاحتياجات فريدة بالنسبة لكل مستفيد ؛ ويالتالى 
سوف تتنوع أدوات القياس . وفى الماضى كانت إدارات تنمية الموارد البشرية تجاهد 
من أجل التوصل الى نتاج موحد . ويقول (ديك - NAAT‏ ص ١‏ )إن هدف 
إخصائى تصميم البرنامج التعليمى هو« إيجاد صيغة تدريبية تناسب أكبر قدر 
ممكن من المجموعة المستهدفة » » ومع ذلك فإن التركيز على احتياجات المستفيدين 
يضطر معظم المنظمات للابتعاد عن المعايرة الموحدة لصالح التعامل مع الفروق 
المىجودة فى النتاج . وقد أصبح الوقت الذى كان يتم فيه توحيد نتاج ومعايير تنمية 
الموارد البشرية » فى ذمة التاريخ . (انظر شكل Y]‏ -1] الذى يبين عملية تحديد 
أدوات القياس) . 
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شكل (؟ - 1) : الخطوة الرابعة فى تخطيط جودة تنمية الموارد البشرية . 







المادخل = GS‏ بالخصاتصض الى igen‏ يتم اشاسها : 





سڪ ت 


الخطوة رقم )٤(‏ : تحديد أدوات القياس اعتماداً على تحليل الخضائض التى | 


سيتم قياسها . | 


التفضيلية i‏ وسحلات المؤسسة . 





اللخطوة الخامسة : تطوير ومناولة المنتج 


من أجل تطوير ومناولة المنتجات » فإن إخصائى تنمية الموارد البشرية يقوم أولاً 
يعمل التصميم » وتكون المدخلات لتصميم المنتج هى قائمة بخضائص المستفيد 
وبالأدوات التى سوف تستخدم لقياس تلك الخصائص . ويهتم التصميم النهائى 
باحتياجات المستفيد » وياحتياجات تنمية الموارد البشرية والقيود التى تواجهها , 
وبالحصول على معلومات عن المنافسين . ويكون الهدف هو الوصول إلى الدرجة 
القصوى فى إرضاء احتياجات المستفيد واحتياجات تنمية الموارد البشرية » مع 
الوصول بالمنتج إلى أفضل مستويات المنافسة . 


فى الخطوتين الثانية والثالثة من هذه العملدة > تم تحليل احتياجات المستفيد كما تم 
تحديد الخصائص التى ينبغى قياسها e‏ وعلى Gi‏ حال فإن الارتباط بالمستفيد لا ينتهى 


ا = 


عند هذا الحد . إن إدخال المستفيدين كشركاء فى تصميم العملية يجعل إخصائيى 
تنمية الموارد البشرية يضمنون دعمهم › كما أن المستفيدين يوفرون لهم فرصة مراجعة 
الجودة وسلامة الإجراءات فيما يتم إنتاجه . 

قامت إحدى المنظمات الصناعية ببذل جهد مكثف لتنفيذ عمليات جرد فى الوقت 
المحدد بدقة فى كل موقع من مواقع المصنع » وكانت مسئولية هيئة التعليم الصناعى 
هى تعليم المهارات اللازمة للموظفين على كل المستويات من أجل تنفيذ العملية 
الجديدة . وأقدمت الهيئة على خطوتها الأولى وهى عقد سلسلة من الاجتماعات مع 
إدارة المصنع لوضع أهداف مشتركة للتعلم » يما فى ذلك الخصائص التى سوف يتم 
قياسها . ومعايير المنافسة فى البرامج » وما يجب فى Ula‏ عدم وفاء أحد الموظفين 
بالمعايير » وأشياء أخرى مثل الجدول والتكلفة والمواد . وكان هذا الحوار المطور 
والمستمر مع المستفيد سببًا فى نجاح الجهد » فيما يتعلق بكل من التعلم ودعم الإدارة 
التنفيذية لعملية التعلم . 


وينبغى أيضا أن يراعى التصميم احتياجات إدارة تنمية الموارد البشرية » فربما 
يتسبب قصور الميزانية والوقت أو العاملين فى أن يجعل من المستحيل تلبية احتياجات 
معينة للمستفيد . وينيغى أن يراعى التصميم إشباع الحد الآأقصى من الاحتياجات 
المتنتركة لإدارة doit‏ الموارد. النشرية والمستفيد. Gy.‏ إخضائيى تتمية الموارد البشرية 
لديهم توجهات نحو تقديم خدمة حقيقية - وريما OY‏ إدارة تنمية الموارد البشرية لا 
تتمتع دائمًا بوضع آمن داخل المنظمة - فإنهم ينزعون نحو الموافقة على الأمور 
المستحيلة عندما تطلب منهم الإدارة العليا ذلك . فعلى سبيل المثال قد تطلب إدارة 
المنظمة من إدارة تنمية الموارد اليشرية إعداد برنامج وتنفيذه دون أن يكون هناك 
وقت كاف لتقديم منتج على درجة عالية من الجودة » وفى محاولة لإظهار نية 
اتسا اس الخدمات » فإن إخصائيى تنمية الموارد البشرية قد يوافقون على هذا 
الطلب بالرغم من أن إنجاز هذا المنتج قد يتم بدرجة متواضعة من الجودة » وغالبا ما 
لا يحقق المنتج الهدف (ديكسون - (a VAAI‏ . ولذلك فإنه يجب عند تصميم البرنامج 
الاهتمام JS‏ من احتياجات المستفيد واحتياجات ومتطلبات إدارة تنمية الموارد 
النشرية . 


+ Tix 


وفى النهاية ينبغى أن يكون للمنافسة نصيب من اهتمام التصميم الجيد » وقد يبدو 
أن إدارة تنمية الموارد البشرية الداخلية لا تأبه بأمر المنافسة » ولكن فى واقع الأمر 
يكون للمنافسة الداخلية فى العديد من المنظمات تأثير حاد على إدارة تنمية الموارد 
البشرية . 

فى إحدى المنظمات كان هدف الإدارة التنفيذية هو وضع نظام للادارة بالمشاركة 
فى كل أنحاء المنظمة Yirg:‏ من التعامل فى هذا الشآن مع إدارة تنمية الموارد البشرية 
قررت الإدارة التنفيذية الاستعانة باستشاريين خارجيين لتوفير التدريب بالنسبة 
تلبات المشناركة .وكافت الفكزة السائنة أن إتساكيي قطوير اة Sp BoM‏ 
معزولون جداً عن التشغيل التنفيذى لدرجة تجعلهم غير فعالين فى هذا المجال » كما 
كانوا يعتبرون منشغلين جداً بتدريس برامجهم . 

وفى حالة أخرى قامت ادارة تنمية الموارد البشرية بالتعاقد مع مؤسسسة تدريب 
خارجية لتطوير وتنفيذ برنامج معين ؛ وتبعاً لذلك كان يتم طلب المدربين الخارجيين 
واستشارتهم فى مشروعات ذات صلة كانت قد بدأت خلال البرنامج . ولأنه من النادر 
أن يتم fle‏ هذه الاستشارة مع المدربين الداخليين » فقد تكون الانطباع لدى Fua‏ تنمية 
الموارد البشرية أن المدربين الخارجيين كانوا يشبعون احتياجات المستفيد بينما 
ريون الاكلورة ]لا Ald pli‏ 


ولعل أحد الاعتبارات الهامة فى تحديد خصائص المنتج هو اللجوء إلى الجديد من 
مستوى الجودة للمنتج . وفى عام 1515م قامت شركة ( زيروكس ) باتباع أسلوب 
أطلقت عليه اسم (مستوى الجودة التنافسى) e‏ وحسب Le‏ تدل عليه التسمية فان 
مستوى الجودة التنافسى تم تطبيقه فى بادئ الأمر مقارنة بالمنافسين » وقد أصبح من 
المفهوم تدريجيا أن مستوى الجودة التنافسى يمكن أن يتم تطبيقه بالنسبة لأى شخص 
يتمتع بقدرات أداء ممتازة . ومحور اهتمام مستوى الجودة التنافسى ذو شقين : تركيز 
على النتائج » وتركيز على الإجراءات . ويالإضافة إلى المساعدة فى توفير الأفداف > 
فإن مستوى الجودة التنافسى يساعد فى التعرف على الأساليب التى اتضح نجاحها 
فى أماكن أخرى والتى يمكن لذلك أن تكون مقبولة وممكنة التبنى . 


a TA. 


رف عام 13015 كاحت شركة و بل جه موف إلى مت الوا wA‏ 
بأسلوب مستوى الجودة التنافسى 0 شمل شركات 9 (هيتاشى é‏ وانتل 1 واريكسون i‏ 
وماتسوشيتا › ونورثرن تلكوم e‏ وفیلبس e‏ وهولت باكارد › وإن إى سى) . وشملت 
محالات التقويم بمستوى الحودة التنافسى النواحى التالية z‏ 


- دور التدريب فى تطوير (Sato‏ وحدات العمالة الآلية ) الرويوت ) , 
- دور التدريب فى التعامل مع التصنيع وإجراءاته . 


والنتائج . 


- تنفيذ أهداف البرنامج . 


. التغريب المقدمة‎ Bled. 


ومنذ فترة قريبة تم بذل جهد آخر ضم مديرى تنمية الموارد البشرية فى سبع 
مؤسسات » هی : ( دی إى سی › وديكتافون e‏ وهولت باكارد › وإن سی آر e‏ وتكساس 
انسترومنتس ٠‏ وثرى al‏ وزيروكس ) . وقد اشتركت هذه المؤسسات فى تقويم الأداء 
بأسلوب مستوى الجودة التنافسى بالنسية لثلاث مهام خاصة بتنمية الموارد البشرية › 
هى : التدريب على الخدمات »وتوثيق الخدمات : وتدريب المستفيد . وكان ذلك أحد 
العلامات البارزة فى جهد تقويم تنمية الموارد البشرية على أساس مستوى الجودة 
التنافسى . وقد تم تحديد بنود قياس جاءت فى اثنتين وعشرين صفحة من أجل توفير 
طرق لمراقبة وفحص المنظمات ؛» والعاملين . وعمليات التطوير » واجراءات التنفيذ « 
وقياس الجودة «وقياس الإنتاجية «:وختع عن ذلك التعرف على خسسائصن تنظيمية 
MRM‏ وتسان اااي آنا تا تة Hald‏ 

ويالتصميم الملائم الذى يتأسس على الحوار مع الممستفيد legs‏ تحليل 


احتياجات تنمية الموارد البشرية . وعلى التقويم Poros‏ الجودة التنافسية ‏ تتمكن إدارة 
تنمية الموارد البشرية من تطوير ومناولة أفضل المنتجات (شكل ۲ - ۷) . 


شكل (V - F)‏ : الخطوة الخامسة فى تخطيط جودة تنمية الموارد البشرية . 
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e SEES =‏ ين i‏ 
ظ وتحليل احتياجات تنمية الموارد البشرية ؛ وتقويم | 
الأداء بالجودة التنافسية . | 
















المخرج | = ill‏ الأمثل . 


الخطوة السادسه : قياس المنتج 


الخطوة التالية هى استخدام أدوات قياس لتحديد ما إذا كان المنتج يوفى بأهداف 
الحودة التى a‏ وضعها فى عملية الخطة » وكذلك استخدام تلك المعلومات لاحداث 
تغييرات لازمة لتحسين المنتج . ويعتبر قياس المنتج وقياس العملية جزءًا من تحسين 


LS‏ أن اليياتات تعتبر أيضا bbe‏ من حوار مستي مع المستفيد , asly‏ الأسياب 
التى يقدمها إخصائيو تنمية الموارد البشرية لعدم بذل جهد فى التقويم هو أن الإدارة 


غير راغبة فى النتائج . وإلى حد ما فإن عدم رغبة الإدارة له ارتباط بعملية اختيار 


اله قسن gill‏ يش عي ETE‏ تدا يقي انيري بال افده في Bayi‏ 
الخصائص التى ينبغى قياسها يصبح للنتائج مدلول معين وأهمبة Jia‏ بالنسية لهم 5 


ويبين الشكل (A= Y)‏ المدخل للمنتج الأمثل » وعملية قياس المنتج » والمخرج المتمثل 
بنتائج القياس . 


TGE 


تمص (A- f)‏ » القطوة الساقية A‏ تقطط Zandt Bye‏ الرارد النشرية . 


ai‏ = اتقو اا 





SS SSS 


| الخطوة رقم 5 = Sie, ee‏ بد يده E‏ 
اا PeF ai ie‏ ا الميدانة 


المقرج- = قاش .قياس القع gill‏ قن يكم تق یپا فى شل معدل تطبيق ما ت 
تعلمه من المهارات والمعارف والاتحافات : وعدد الموظفين الذين 
لتحسين a8 slay!‏ إلخ a‏ 





الخطوة السابعه : قياس الإجراءات 


الخطوة النهاقية هى فحص si‏ قياس إجراء ol‏ إنتاجومتاولة ill‏ المستفيدين ‏ 
وفى هذه الخطوة يكون لكل من المعلومات الداخلية والخارجية أهميتها . وأدوات قياس 
الإجراءات الداخلية فى غملية تنمية الموارد البشرية هى تلك التى لها علاقة ala sil‏ 
ومدى تطبيقه على رأس العمل . ويتطلب تحسين المنتج وإجراءاته توافر معلومات عن 
القدرة على الاحتفاظ بالتعلم ومعلومات عن القيود المفروضة على تطبيق ما يتم تعلمه : 
وينبغى حساب تكلفة تطوير المنتج ومناولته للمستفيد » أما بيانات تقويم الأداء بمبداً 
الحوةة Joana a ale‏ العايسن te Je,‏ 

وكير مق البيانات التعلقة hanab duals obla¥l‏ الذاخلى doit Slay‏ 
الموارد البشرية » وإذا كان يتوخى إحداث تغييرات Glas‏ ينبغى أن يتم مشاطرة 
obLull‏ القاس بالقيوة على Gales eis be goad‏ مع الاشرين او شاق سمنة 


= EY 


الموارد البشرية غير مسئولين عن إزالة القيود المفروضة على استخدام التعلم » ولكنهم 

من قا ارىئ ch Maan‏ عن تقر االظومات i‏ الأين متمم إجرات مل كلك 
التغييرات « ويالتالى تحسين الإجراءات . وشكل Y)‏ - 5 ) يعطى قائمة بالنتائج الممكنة 
للك gaiii‏ . 


kalii هذا‎ 8, dall a iai مقطيظ‎ al مسقن‎ [kag 

أنه تكييف لنموذج (جوران) الخاص بالتخطيط للجودة . ويهذا ينتهى الفصل الأول 
الذى ناقش الطريقة التى يمكن بها أن يساهم التقويم فى تحسين جودة تنمية الموارد 
البشرية . وسوف يتناول الفصل الثانى الفرض الموسع من تحسين تصميم وتنفيذ 


متاسبة التعلم . 


شكل f)‏ - 4( : الخطوة السابعة فى تخطيط جودة تنمية الموارد البشرية . 


قياس الإجراءات من خلال : تقويم الأداء بأسلوب الجودة 
الكاقسةعوقطيل TERS‏ و قان Er‏ تتا PERA‏ 
التعلم « وتحليل مناولة المنتج » وتحليل خصائص المشاركين . 
وتحليل بيانات القيود » أو مدة الاحتفاظ بالتعلم . 


المخرج = نتائج قياس الإجراءات » مثل : النسبة المئوية للمتعلمين الذين يوفون 
بالمعايير فى نهاية مناسبة التعلم » والقيود على استخدام التعلم » 
المقارنات مع المنظمات الأخرى » التكلفة بالنسبة لكل مشارك » أو 
حضائهى CELI‏ 
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۴ محاذير استخدام نماذج استطلاع ehi‏ 
المشاركين 

الأطر الزمنية لقياس JI‏ 

0 — خليل مخرجات التعلم بغرض اختيار 
أدوات القياس الملائمة 

1 المشكلات المتعلقه باستخدام مقاييس 
الأداء 


V‏ قياس تصميم وتنفيذ مناسبة الة 
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محاذير استخدام ماذج استطلاع cl) f‏ المشاركين 


تقوم كل إدارات تنمية الموارد البشرية تقريبًا بتقويم البرامج التى تقدمها فى 
محاولة منها لتحسين تلك البرامج » وتتكون الغالبية العظمى من هذه التقويمات من 
استخدام نوع ما من نماذج استطلاع آراء المشاركين التى يتم توزيعها فى نهارة 
مناسبة التعلم . وبشكل عام فإن هذه النماذج تطلب من المشاركين إبداء آرائهم حول : 
المدرب » ومقدار الوفاء بالأهداف e‏ ومدى مناسبة أو ملاءمة مختوى البرنامج » وجودة 
الوسائل السمعبصرية » والمطبوعات » والتسهيلات . ورغم أن هذه النماذج تستعمل 
على نطاق واسع « فهناك شك حول ما إذا كانت للبيانات التى توفرها فائدة فى تحسين 
تصميم وتنفيذ مناسية التعلم . 


- مقاييسن الآداء الخاصنة بالمهارات والمعارف والاآتحافات : 
dat -‏ عن خصائص المتعلمين . 

- تحليل التصميم والتنفيذ . 

- مقاييس استخدام التعلم وتطبيقه أثناء العمل . 


التي تشع بها تماذي استطلوغ oly]‏ اللقناركية فاق هذا الفسل مها RUSE‏ 
dhs yt‏ ياستخدامها . 


EN 


ثلاثة افتراضات حول إدراك المشاركين للأمور 


يتبنى كثير من إخصائيى الموارد البشرية ثلاثة افتراضات حول مدركات المشاركين 
الذين يشتركون فى مناسيات التعلم » هى : 

- المشاركون قادرون على إصدار أحكام دقيقة عن مقدار ما تعلموه . 

- يتعلم المشاركون بدرجة أكبر من تلك البرامج التى تستهويهم . 

- يتعلم المشاركون بدرجة أكبر من المدربين الذين يعتبرونهم ماهرين . 

وبناء على هذه الافتراضات يتم تصميم وتنفيد نماذج استطلاع آراء المشاركين e‏ 
وتستخرج النتائج » وتتخذ القرارات حول طريقة تحسين البرامج . ولسوء الحظ فإن 
دراسة العلاقة بين التعلم الفعلى الذى يتحقق فى أحد البرامج ويين طريقة ملء 
المشاركين لهذه النماذج » قد أوضحت أن هذه العلاقة تكون إما ضئيلة جدا وإما غير 
موجودة ( كليمنت CLEMENT‏ - 1547م › وإسرائيلايت LISRAELITE‏ 1587م › 
وكنج KING‏ - 1547م ) . 

وتدعم دراسة أجريت فى عام (1510م ( هذه النتيجة ( ديكسون DIXON‏ 
- ۱۹۹۰م ( فقد كان هناك ما يزيد على (VE++)‏ موظف فى مؤسسة صناعية كبيرة 
يشاركون فى واحد من ثلاثة برامج لها علاقة بتنفيذ عملية تصنيع جديدة . وكان يتم 
تحديد كمية التعلم الفعلى بالنسبة لكل مشارك عن طريق قياسات أداء يتم إجراؤها فى 
نهاية كل برنامج » وكانت قياسات الأداء تعتمد على أهداف البرنامج مروراً بعملية 
موسعة لأختبار دقة المقاييس...وقاء المشاركون أيضا tau‏ تماذج فى فترة تالية 
للبرنامج » وطلب منهم فيها أن يعطوا تقديراً للبنود التالية على أساس مقياس يتدرج 
من واحد إلى سيعة : 

. كمية المعلومات الجديدة التى تم تعلمها‎ ١ 

. المتعة التى توفرها الدورة التدريبية‎ Y 

. مؤهلات المدرب‎ Y 

ار ارو . 

ه ‏ معلومات المدرب . 


1 إعداد المدرب . 


= LA. 


وتم إيجاد علاقة ارتباطية بين نتائج قياسات الأداء ويين مدركات JS‏ مشارك . 
وبالنسبة للمتغير الأول «كمية المعلومات الجديدة التى تم تعلمها» تراوحت الارتباطات 
AA) 9 GeV =).‏ ( ‘ وهو ما يشير إلى عدم وجود diye‏ ارتباط ذات مغزى OM‏ 
مقدار ما قال المشاركون أنهم تعلموه ويين مقدار إجادتهم الفعلية طبقاً لقياس الأداء . 


وهذه النتيجة محيرة وغير مريحة ؛ فلفترة طويلة كان المدربون يعتقدون أنه يمكنهم 
الافتماد على مدركات المشاركي ليستركنوا مها بالتسيئة التفييوات المطلوب إحداقها 
فى البرامج .ولا يمكن الخروج من بيانات الارتباط بنتائج محددة عن سيب ade‏ وجود 
غلاقة ما ..وقيما gh‏ تقوم يتقديم العديد من الأسباب الك التى قد توضح هذه 
النتدحة . 


أحد الافتراضات هى أن المشاركين لا يمكنهم فى الواقع معرفة ما إذا كانوا قد 
تعلموا المادة الجديدة بدون اختبار أنفسهم بطريقة ما » ويمكن لمعظم الناس أن يتذكروا 
آتھم فى إحدی oll‏ قن قرأوا Ld‏ وكانوا يظنون pagal‏ ف بمو gia‏ جاء وقت 
حاولوا فيه شرحه لأحد الأصدقاء وعندئذ أدركوا أنهم فى الواقع لم يفهموه . ويبدو من 
المعقول أنه بدون وجود طريقة ما لاختبار معلومات ومهارات المشاركين , فلن يكونوا 
على ale‏ بمقدار ما تعلموه gi‏ ما لم يتعلموة . 


وهناك افتراض ثان يعلل عدم وجود علاقة ارتباط » وهو أن المشاركين يعرفون Sai‏ 
ما إذا'كانوا قد تعطلعو! ولكتهم لايقومون بالتطيم على Loy SLAM‏ يفيد ذلك فعلى 
سبيل المثال قد يعرفون أنهم لم يتعلموا Had‏ كبيراً ولكنهم يعرفون أنهم يحبون المدرب 
ويرغبون فى مكافاته « وعلى العكس من ذلك فإنهم قد لا يحبون المدرب ويضعون علامة 
على النموذج تعكس هذا الشعور رغم علمهم بأتهم قد تعلموا فعلاً . 

وهناك إمكانية GIL‏ » وهى أنه ريما حضر المشاركون إلى البرنامج وهم يفترضون 
أنهم سيتعلمون قدراً قليلاً جداً » فإذا تحصلوا على شىء ذى قيمة فقد يضعون تقديراً 
Lite‏ للبرنامج حتى ولو لم يوف ذلك التعلم بأهداف البرنامج الذى تأسست عليه 
Er cabot’‏ 
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استطلاع آراء المشاركين فى هذه الدراسة لم تكن مؤشراً جيداً على تعلم المشاركين e‏ 

وفى نفس الدراسة (ديكسون ‏ ۱۹۹۰م ) كان العامل الثانى فى نموذج استطلاع 
آراء المشاركين هو » المتعة » . ومرة أخرى تم إجراء علاقة ارتياطية بين olla!‏ 
الأفراد فى نماذج استطلاع آراء المشاركين ويين التقدير الفعلى للأفراد فى مقياس 
الأداء.. ولم تكن هذه الارتباطات (- ,٠۲‏ إلى :, ) أيضا old‏ مغزئ «وتوشم هذه 
لهم البرنامج ويين مقدار ما تعلموة . 

وبالنسبة للافتراض الذى كان سائداً لفترة طويلة فى مجتمع التدريب والقائل 
بوجود غلاقة بين التعلم والمتعة » فإن النتيجة كانت غير متسقة أيضا مع هذا 
الافتراض . وببدو أن ما تذكره هزه السانات هو أنه قد تتوفر أى من العلاقات التالية 

| قد لا بتمتع المشارك بالبرنامج ولا يتعلم منه . 

. die قد يتمتع المشارك بالبرنامج ولا يتعلم‎ Y 

قد لا يتمتع المشارك بالبرنامج ومع ذلك يتعلم منه . 


وبعكس البندان الأول والثانى الاعتقاد السائد » أما البندان الثالث والرابع فإنهما 
يجعلان الإجابات التى تم الحصول عليها من نماذج استطلاع آراء المشاركين موضع 
شك » بالنسبة لاغتبارها بيانات يتم الاسترشاد بها فى عملية التحسين . فإذا لم يكن 
هناك علاقة بين التعلم والمتعة » فان البيانات الخاصة بمقدار حصول المشاركين على 
المتعة من البرنامج لا يمكن استخدامها فى تحسين التعلم . 

والعوامل الأريعة النهائية فى هذه الدراسة ( ديكسون DIXON‏ — ١155م‏ ) كلها 
تتعلق بنظرة المشاركين للمدرب وعلاقته بمقدار تعلمهم . وقد تم أيضًا عمل علاقة 


ارتباطية دس التقديرات الى أعطوها للمدرب ونان الدرجات الفعلية للمشاركين فى 
قياسات الأداء » وقد أظهرت النتائج عدم وجود علاقة ذات مغزى )50+ إلى-١١,٠)‏ 
بين رأى المشاركين فى المدرب وبين مقدار ما تعلموه Mai‏ . 


bills‏ إلى أن البيانات الإحصائية تعطى أرقاماً بدون تعليل فإنه يصبح من 
القتروورى Ulan‏ قوم سب fiat ian‏ كلك النقنمة ..ووينى أن Jti‏ عةة تقس ات 
iaf: Gen‏ تاش راد خی اق للش اكه بكاوم الا الى pil‏ اريف 
صحيحة , ولا يمكنهم أن يحددوا ما إذا كان المدريون ماهرين أى حسنى الاطلاع sig‏ 
cist‏ هذا التخريج متطقيا إلى جد سا Jal aii‏ أن تعد wait Anil‏ 
بالبرتامج إذا انوا bbe) ple‏ يما betty‏ عليه مق GLa)‏ والكيارات . والتفسسن 
الثانى هو أنه لا توجد علاقة بين مهارات ومعارف واتجاهات المدرب ويين مدى تعلم 
المشاركين وها التفسير يوحى فى الواقع بان تلم اللشاركين مرقيظ مظني ءاخر غير 
مهارة المدرب . وهناك تفسير ثالث وهو أن المشاركين قادرون على الحكم بطريقة سليمة 
على المدرب « ولكنهم يختارون التأشير على نموذج استطلاع الآراء اعتماداً على عوامل 
أخرى مثل مقدار حبهم للمدرب . ومرة أخرى برغم أنه من غير الممكن أن نعرف من 
هذه الارتباطات Gi‏ عن هذه التفسيرات هو الصسحيع Gade‏ الواضح أن أراة 
اركح هن اللدرى :فى هذه اراس ۷ طن وا عق T A‏ 

رهتة البياكات تنعى إلى الكنك فى 'الافتزاهن القائل ياته:: من المدريين slate!‏ 
على إجابات المشناركين بعرهى JLA]‏ تخسيتات على البرنامج » ويرغم ذلك فلا بد من 
القول GL‏ قد توجد حالة تكون آرا ء المشاركين فيها مفيدة . وفيما تبقى من هذا اقيم 
يثور الجدل حول أن تماذج آراء المشاركين لا تفلح فى توفير معلومات مفيدة شملا 
عن أن استخدام هذه النماذج كمصدر وحيد لبيانات التقويم قد يعوق تحسين 
البرنامج . وقد LA‏ ثلاث مشكلات رئيسية عن استخدام نماذج آراء المشاركين 
كمصدر وحيد لبيانات التقويم « هى 


- التوقع GL‏ تكون مناسبات التعلم ممتعة . 
= إفراك التغلمءظلى Gi‏ تقاط سليى ولي ابجابنا . 
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التوقع yl‏ تكون مناسبات التعلم متعة 


يصور شكل )١ - Y)‏ دائرة تغذية مرتدة إيجابية يمكن أن LSS‏ كنتيجة للاعتماد 
فى التقويم على نماذح استطلاع آراء المشاركين gaye‏ يوضح أنه لو استمتع 
المشاركون بالبرنامج وتركوه ولديهم شعور طيب تجاه المدرب فإنهم سوف يمنحون 

oS be Lasley‏ التقديراه فى ساذج اطلام آزاء الشاركن Stole‏ اساسا فى 
تحديكد المكافاة التى يتلقاها المدرب من المنظمة ؛ وبالتسية للاستشاريين الخارحيين فإن 
التقديرات العالية تعنى تحديد العقد » أما بالنسية للمدربين الداخليين فان التقديرات 
العالية تعنى تقريراً بالآداء الجيد أى إطراء من Gila‏ مديريهم . وعندما تتم مكافأة 
المدريين على التقديرات العالية ومؤاخذتهم على التقديرات المنخفضة , فإنهم ينزعون 
إلى تعديل سلوكهم لضمان حصول المتدرب على المتعة من البرنامج . وعندما تعطى 
البرامج المزيد من المتعة يزداد التقدير الذى يمنحه المشاركون للبرامج عند تقويمهم 
لها » ودائرة التغذية المرتدة الإيجابية هذه تنتج اتجاهًا متزايداً نحو إيجاد برامج 
ممتعة . وإذا كانت - حسب ما تشير البيانات - لا توجد علاقة بين المتعة والتعلم » 
فقد يحول التركيز على المتعة دون قيام المدربين بالتركيز على السلوك الذى يؤدى إلى 
زيادة التعلم . 

شكل )١ - P)‏ : دائرة تغذية مرتدة إيجابية تنشأ من الاعتماد 
على gila‏ استطلاع آراء المشاركين . 


المشاركون يحصلون على 


ا 


فين Lie‏ يتركز حول المتعة 
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والبيانات التى سبق شرحها تدعم أيضا وجود دائرة تغذية مرتدة إيجابية تعطى 
أهمية متزايدة للمتعة . ودائرة التغذية المرتدة هذه LAD‏ بوجود علاقة ارتبياطية ذات 
مغزى بين مقدار متعة المشاركين من مناسبة التعلم وبين مقدار ارتفاع تقديراتهم 
للمدربين . وتم حساب هذه العلاقة الارتباطية باستخدام البيانات المستخرجة من 
دراسة التصنيع (ديكسون ‏ 0١115ح)‏ . وتدعم النتائج التوجه الذى تقدمه دائرة 
التفذية المرتدة حبيث ان العلاقات الازتباطية التى تراوهت gy)‏ 18 ... و (aate‏ 
أدت إلى ما يقرب من TV)‏ 7) من العلاقة بين المتعة والتقديرات المعظاة للعدرب . وهذه 
البيانات تدعم أيضا الفكرة القائلة بأن المتعة قد تؤثر فى مقدار ارتفاع التقدير الذى 
يعطيه المشاركون للمدرب . 


إن احتمال وجود مثل ذلك الارتباط يكاد يكون مفهومًا Se‏ يتعلم المدريون ذوو 
الخبرة أنماطاً سلوكية تكسبهم تقديرات عالية فى gila‏ آراء المشاركين . وإلى حد 
كبير فإن التقديرات العالية دليل على أن المدرب جذاب ويحافظ على وجود مستوى عال 
من الحيوية فى قاعة التدريب » كما Balas‏ على تحريك الأمور . ويرغم أن المدربين 
يلتزمون بمسئوليتهم تجاه تعلم المشاركين » فإن هذا الالتزام Le IL‏ يتعارض مع 
الحاجة إلى المحافظة على ارتفاع التقديرات التى يمنحها المشاركون وذلك بتقديم المتعة 
والتسلية لهم . والمدربون » مثل الموظفين الآخرين فى المنظمة » ينزعون نحو وضع مزيد 
من all‏ 58 على الأنشطة التى عن طريقها pis‏ رقع معدل قياسهم ومكافاتهم .. 

والتركيز على المتعة يتعارض مع واقع أن التعلم غالبا ما يكون نشاطا غير 
مريح .ف« إتمام التعلم » يبعث على السرور غير أن الطريق الموصل Call‏ ليس 
بالضرورة Lasy. HAS‏ أوضح (بياجت / ساند - Gla (a\AVI‏ كثيراً من التعلم 
ينطوى على تغيير فكرة أو مخطط يكون الفرد قد بناه فى ذهنه « وغالبًا ما يستلزم ذلك 
وجود فترة من الارتباك يكون مخطط الفرد وأفكاره خلالها موضع تردد e‏ ولا يكون 
البناء sural‏ قف fia!‏ مكانة ..وكلما sly‏ تعقية:الفكزة الت يتم تعلسهنا طالب قاترة 
الارتباك التى ينبغى تحملها . وعندما ينطوى التعلم على تغيير القيم والاتجاهات e‏ 
مثلما يكون الحال فى تغيير المفاهيم فى حقل الإدارة » تكون فترة الصراع بين الجديد 
والقديم أكثر مدعاة لحدوث المزيد من الضغط النفسى ٠‏ ويحدث ذلك الضغط الإضافى 
GY‏ طبيعة ذلك التعلم تؤثر فى هوية الفرد بشكل أكير من تأثير التعلم الشخصى الذى 
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يركز على المقافيم المجردة . ويستخدم (ليون LEWIN‏ ١116م)‏ مصطلح «عدم 
الثبات» لوصف حالة عدم تعلم مفهوم أو سلوك aili‏ . واستمرار Ula‏ عدم الثبات تخلق 
لدى المتعلم شعوراً بأنه غير حصين وغير قادر على الاعتماد على نفسه إلى أن يتم 
التمكن من الثبات على اتجاه محدد . وعلى المدريين الاختيار بين تقديم أفكار بسيطة 
بطريقة مبهجة ويذلك يضمنون لأنفسهم تقديرات عالية e‏ ويين تقديم أفكار معقدة 
تتسبب فى وجود حالة من التردد والارتباك فى نفس المشاركين ويذلك يتعرضون لخطر 
الحصول على تقديرات منخفضة فى نماذج استطلاع آراء المشاركين . 

ورغبة المدرب فى أن يكون محبويًا تكون عائقًا له فى نواح أخرى » ومن ذلك تدنى 
فعالية المدرب فى مجابهة التفكير الضحل أى غير الضحيح الذئ يبديه المشاركون : 
فعلى سبيل المثال نادراً ما يخبر المدربون المشاركين بأن تعليقاتهم أو إجاباتهم غير 
صحيحة . والأسلوب المقبول ga‏ تقديم بديل للمشارك ليفكر فيه e‏ أو بأن يقوم المدرب 
بتوسيع مجال النقاش حول تعليق المشارك إلى أن يصبح ذلك التعليق صحيحاً . ومن 
ناحية أخرى فإن بعض Gaul‏ (سوار 506815 ۱۹۸۲م ) ou‏ أنه عندما يتلقى 
المتعلمون تغذية مرتدة إيجابية لكل ما يقدمونه من إجابات » فإنهم يصبحون فى 
مستوى أقل تمييزاً فى تفكيرهم ويمارسون قدراً أقل من التفكير الانتقادى قبل تقديم 
تعليقاتهم . ومرة أخرى فإن دائرة التغذية المرتدة الإيجابية قد تضعف عملية التعلم . 


TET‏ فى قرارات التصميم 


المشكلة الثانية التى يمكن أن تنشاً عن استخدام نماذج استطلاع آراء المشاركين 
هى : الخطأ فى قرارات التصميم » إذ يصعب تصميم الاستبانات والمسوحات الميدانية 
التى ينتج عنها معلومات صحيحة . وأحد الأخطاء الشائعة التى يقع فيها مصممو 
الاستبانات من غير ذوى الخيرة » هو توجيه أسئلة لا تتلاعم مع معلومات المجيبين 
عنها . ويتطلب فن تصميم الاستبانة توجيه أسئلة يمكن للمجيب عنها أن يعطى إجابة 
تدل على الإحاطة بالمعلومات المطلوية . وعادة تتضمن نماذج استطلاع آراء المشاركين 
المتعارف gale‏ الأسظة التالية : 
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= كم كان مقدار وضوح مواد البرتامج ؟ 
- هل تم تخصيص وقت تدريب كاف لتعلم سلوكيات جديدة ؟ 
Ja —‏ گات Bsa‏ البوقامج aatia‏ ؟ 


وما لم يكن المشارك خبيراً بالموضوع أو بتصميم وسائل جمع المعلومات « فسيكون 
لديه معايير غير كافية يبنى عليها Jis‏ تلك القرارات . 


وفكرة نقل المهارات توضح مشكلة المجيبين الذين يتم توجيه أسئلة إليهم » بينما 
تكون إجابتها الأكثر ملاعمة تتوفر لدى مصممى الاستبانات أكثر من غيرهم . ويعتمد 
عدد الدورات العملية اللازمة لتعلم (نقل) المهارة بشكل كاف يسمح باستخدامها فى 
العمل على أربعة عوامل : الصعوية « والأهمية » وكمية التغذية المرتدة « وتكرار مرات 
اللتشمال pd)‏ شرج اهذه العوامل بشكل موسع شى الق رقم 4) : 


ويعض المهام تكون معقدة sa‏ » وتنطوى على العديد من الجوانب أو المفاهيم التى 
يتبغى أخذها فى الحسبان فى أن واحد » وممارستها سحنودة ,كما أنها تتظلى clot‏ 
صحيحا فى أول مرة يتم القيام بها » وقد يكون المثال المناسب لذلك هى إصلاح قطعة 
معقدة من إحدى معدات الحاسب الآلى . وللاحتفاظ بالقدرة على الأداء بمستوى 
يتجاوز )+4 /) لفترة تطول إلى ثمانية عشر أسبوعا » فإنه يجب تعلم المهارة فى 
سلسلة من الدورات التدريبية تتراوح ما بين ثلاثة و خمسة لقاءات » مع القيام بأداء 
سليم فى نهاية كل دورة . أما gl‏ تم توفير دورة تدريبية واحدة ٠‏ فمن المتوقع أن يحتفظ 
الفرد بالمعلومات Sul‏ أسبوعين فقط فى Ula‏ عدم القيام بالأداء » ومع ذلك يمكنه خلال 
هذه الفترة القيام بالآداء بمستوى يفوق V+)‏ /) . وعندما يطلب من المشاركين تقويم ما 
إذا كان قد تم al‏ لم يتم توفير وقت كاف للتدريب على المهارة » فإن الأساس الوحيد 
الى بنا «طيه يقررون ذلك ga‏ إنجارهم أو عدم إنجازهم للمهمة Cleats‏ .. والتجاج أو 
الفشل فى تلك الحادثة بعينها إنما يوفر بيانات لا تكفى لإصدار حكم » ومع ذلك فإن 
إجابتهم فى النموذج قد ينشاً عنها قرار باقتصار التدريب على دورة واحدة . 


: وبتمثل فى استخدام لعب الآدوار‎ t مثل ٿان وهو مالوف للمدريين الاداردين‎ lia, 
فالمشاركون الذين يتجه أسلوب تعلمهم نحو التجريد بدرجة أكثر من اتجاهه نحو‎ 
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نيووا فى نماذج استطلاع آزاء المشاركين إلى أن لعن الأدوار فى الدورة كان مضبيعة 
للوقت . ومع ذلك فإن إخصائيى تصميم البرامج التعليمية يعرفون أنه من غير المحتمل 
أن يتعلم المشاركون مهارات التفاعل الإنسانى عن طريق القراءة أى الاستماع إلى 
الحديث عنها » إذ يجب أن يمارس معظمهم تلك المهارات ويتلقوا تغذية مرتدة عنها 
حتى يستوعبوا المفاهيم الجديدة بشكل كامل . 


والمشكلات المرتبطة باتخاذ قرارات خاصة بالتصميم اعتماداً على مدركات 
المشناركين YS.‏ قائمة سواء اختؤت تمانج استطلاع آراء المتناركية على أسظلة 
مفحوحة ١‏ أو السكلة naa‏ ا ابات من Gla Lew‏ وأخدة Lagan‏ أي فقرات 
- بتقديرات مختلفة يتم اختيار واحدة منها . إن الأسئلة التى تطلب من المشاركين تحديد 
أككن اقل شب فت Cad east:‏ الى اقات غاا هنا wats‏ على الشامن نون 
الاستتاد لرأى See‏ . 


إدراك التعلم على أنه نشاط سلبى وليس إيجابياً 


المشكلة الثالثة تعكس الافتراض الواسع الانتشار القائل يان من مسئولية المدرب 
أن يتأكد من حدوث التعلم » وهنا يتم النظر إلى المشارك على أنه سلبى بحيث يمكن 
العمل على إحداث الأثر فيه . وتقوم نماذج استطلاع آراء المشاركين بتعزيز هذا 
المفهوم » عن طريق توجيه أسئلة خاصة بأداء المدرب وتصميم البرنامج والموقع Lain‏ 
تتجاهل توجيه أسئلة عن جهد المشارك أو سلوكه . 

إن التعلم ليس عملية سلبية وإنما عملية إيجابية » فحتى عندما تأآخذ مناسبة التعلم 
شكل المحاضرة - التى يبدو فيها التعلم وكأنه نشاط سلبى - لا بد أن يتفاعل 
المشاركون داخليًا . إنهم بحاجة إلى التفكير فى أمثلة عن الفكرة المعروضة , وأن 
يقوموا بالربط بين المعلومات التى يسمعونها ويين ما يعرفونه من قبل e‏ ويراجعوا فهمهم 
لما يقال » وما إلى ذلك . ويدون هذه العمليات النشطة » فإن المشاركين ينسون بسرعة 
ما تم تقديمه . وعندما يكون التعلم مبنيًا على تعلم المهارات » أى عندما يتطلب أن يقوم 
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المشاركون بتغيير أو فحص مفاهيمهم » فعندئذ لا بد Gly‏ يكون هؤلاء المشاركون أكثر 
(blk:‏ . ويعد سبع سنوات من تعيئة نماذج استطلاع الآراء.. يصيح المشاركون 
مصقولين عند نقدهه للبرامج « حسيما تشهد بذلك التعليقات الفعلية التالية : 

كان عرس ةا الى هديا اشير من الساعة SSE‏ حتى الشاعة الرابيعة , 

كان Gaga!‏ أن Goal! as‏ سيدا فن الأمظة Galea!)‏ فكل عا تم giall‏ 

: SU سسا من ها‎ 4B 

- كان يمكن أن يكون البرنامج أفضل تنظيما . 

وتكشف هذه التعليقات عن وجود وعى قليل لدى المشاركين بأنهم مسئولون عن طلب 
ما هم فى حاجة إلى تعلمه : والمشاركة فيما يحدث فى قاعة التدريب » والعمل بنشاط 
خلال مناسية التعلم . ومثل هذه الملاحظات تضع المدرب فى هيئة أحد مقدمى العروض 
bla Yule‏ تيرم Ayal‏ | 
التدريب من تصحيح عملياتهم » وإحدى ا لذلك هى أن التقويم نفسه 
يعمل كمؤشر يوضح للآخرين ما تعتبره المنظمة هاما . ومن ناحية أخرى » فإن نماذج 
استطلاع آراء المشاركين لا تيب مقدار الجهد الذى dis‏ المتعلمون « كما أنها لا wi‏ 
dlas Eş‏ د تعبئة النموذج تعلم المشاركين أن المشاركة النشطة للمدرب وليس للمشارك 
نفسه » هى أهم شىء فى عملية التدريب . 

والخلاصة شی Gl‏ استخدام نماذج تقويم clay!‏ يمكن Sih al‏ إلى Š ir‏ نتائج 
Dala‏ 


Le (1)‏ يتولد عن دائرة التغذية المرتدة الإيجابية من تشجيع للمدربين على الافتماء 
بالمتعة بدلاً من الاهتمام بالتركيز على تعلم المشارك . 

. اعتماداً على التغذية المرتدة من المشاركين‎ DLL مخاطر اتخاد قرارات تصميم‎ (Y) 

. الإيحاء للمشاركين بأن التعلم عملية سلبية‎ (Y) 
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لهذه الأسباب فإن الآثار السلبية لاستخدام نماذج استطلاع آراء المشاركين قد 
تطغى على أى فوائد تنتج عنها › ومن الواضح أن استخدام نماذج استطلاع آراء 
المشاركين « على أساس أنها الوسيلة الوحيدة للتقويم « قديكون أكبر العوائق » ولكن 
عندما تستخدم مع أشكال أخرى من التقويم فإن البيانات المستمدة من هذه النماذج 
تكون أقل شروا : 
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a P Pg 
: التعلم : هى‎ 
. التعرف على خصائص التعلمت‎ = 
. ؟ - تحليل تصميم وتنفيذ مناسية التعلم‎ 
مقاييس استخدام المهارات والمعارف والاتجاهات والاحتفاظ بها بعد إتماح‎ - ٤ 
. متاسبة التعلم‎ 
وفى الأقساء من الرابع إلى السادس سيتم استعراض جوانب من النوع الأول من‎ 


مقابيس الأداء 

مقابيس الأداء أدوات تقيس المهارات والمعارف والاتجاهات الفعلية لدى المشاركين 
فى مناسيات التعلم : مقابل مدركات المشاركين لتلك المهارات والمعارف والاتجاهات : 
ويستخدم هذا المصطلح هنا بشكل عام للاشارة إلى أى من الأدوات المختلفة المتاحة . 
وتتراوح تلك الأدوات بين الاختبارات التحريرية وعروض للمهارات فى المواقف 
الحقيقية . وعند استخدام مقاييس الأداء تكون هناك ثلاثة اعتبارات مهمة » هى : 

. ) القياس ( الأطر الزمنية‎ eal مرات‎ suey وقت‎ - ١ 

. الطرق المستخدمة فى القياس‎ Y 

. المشكلات المرتبطة باختيار وتنفيذ المقاييس‎ - Y 

ويتناول هذا القسم البند الأول من هذه الاعتبارات . 
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الأطر الزمنية لمقاييس الأداء 


دمكن تصنيف مقابيس La by FAM‏ الزمنية أى « توقيت وعدد مرات 
استخدامها» . والأطر الزمنية لقياس التعلم تشمل : قياسات المتطلبات الأساسية > 
والقياسات المسبقة e‏ والقياسات المصاحية : والقياسات اللاحقة : وقياسات 
الاستخدام » وقياسات الاحتفاظ بالتعلم [ انظر شكل )£ - ١‏ )] . 


شكل لات Thay LYE: )١‏ قاين الأذاء . 


هل لدی المتارك * slau!‏ مجموعة متجانسة 
Gala!‏ اللازية للك |t‏ ماتيا : 
الملائمة للمشاركين . 


۽ تح دند سا lil‏ كان 
لانت فى ضاف إلي 
الالتحاق بمناسبة تعلم 

g‏ تصميم المحتوى ليناسب 

whom *‏ مقدار GLY!‏ فى 
التعلم بين الاختيار المسبق 
والاختبار اللاحق . 





القياسات المصاخية . | خلال مناسبة التعلم . | هل تعلم المشارك هذا | ٭ تحديد ما إذا كان 
المنه مخ ة المشارك قد استوعب 


الفكرة ات اة ال 
E E EEE:‏ 


لمواصلة التعلم . 
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المشارك .. أكناء العمل ؟ 


قياسات blac avi‏ | بعد متاسية ab‏ مااهق slat!‏ الفكرة 
الزمتيه التى يمكن 
للفشارك أن نس ته 
خلالها بالأداء U Laub‏ 
تعلمه © 


g “ke 


+ الحصول على مقياس دقيق 


للتعلم « عندما يشارك 


+ حساب مقدار الزيادة فى 
التعلم بين الاختبار السابق 
والاختبار اللاحق ؟ 

+ تحديد أى المشاركين يحتاج 
الى مسساقةة P ol A‏ 
SN‏ من parked‏ : 

٭ إعداد سجل دقيق عن 
الم راع لت اروف فى 
المنظمة . 

+ تأهيل الموظفين للوقاء 
بمتطلبات اللوائح . 


* زيادة استخدام التعلم عن 
ngak‏ 
- التعرق على مففوقات 
استخدام التعلم . 
الت هرف على طرق 
تحسبين مناسيات التعلم 
- توفير بيانات يمكن 
بواسطتها اتخاذ قرارات 
حول التعلم فى المنظمة . 


baled lisas dale هتاك‎ 





قباسات المتطلبات الأساسية : 


يتم قياس المتطلبات الأساسية لتحديد ما إذا كان لدى المشارك المعارف والمهارات 
والاتجاهات اللازمة للاستفادة من مناسبة التعلم المزمع عقدها . على سبيل المثال : إن 
قياس مدى إلمام المشارك المرشح بأساسيات الإلكترونيات قد يتم إجراؤه قبل قبوله فى 
برنامج يتعلق بإصلاح الحاسب JY)‏ كما أن أعضاء حلقة الجودة الذين قرروا تعليم 
أنفسهم عملية المراقبة الإحصائية قد يحتاجون أولا إلى تحديد ما إذا كان لديهم 
Loree‏ المعرفة الأساسية بفادة الجبر ؛ والموظف الذى يبدا برتامج تعلخ استخذاء 
GIT! celal‏ فى (فورقراق (T‏ فد يحتاج إلى معوفة ما GIS IS]‏ 38 السستوعت"المعلومنات 
الخاصة ب (فورتران )١‏ . إن ما يقاس بواسطة مقاييس المتطلبات الأساسية هو 
مجعو عة من امهنا راك وا سارف والاقمافاك اتتشقاق صما فى مخططا مني Teali‏ 
التعلم . 

وتشدح مقابيس المتظليات الأنساسية العديد من GSI EY!‏ فهى Veh‏ يفكن أن 
تساعد فى ضمان التجانس بين المتعلمين باستبعاد أولئك الذين لا توجد لديهم المهارات 
والعارف المطلوية :واا سا asii‏ المطومات لهذا pia GLE opal‏ اجراء 
الاختبار المتعلق بالأساسيات قبل مدة كافية من بدء مناسبة تعلم المجموعة . وقد يكون 
الآمر Ka‏ ومثبطًا لمعنويات الأفراد حينما يقومون بترتيب أمورهم من أجل المشاركة 
فى المناسبة » ثم يتبين لهم عقب وصولهم أنهم يفتقدون الخلفية الأساسية للتعلم منها . 

ويمكن لقاييس المتطلبات الأساسية ‏ ثانيا أن تحدد الخط العام لمستؤى المعلومات 
لدى مجموعة معينة » فيساعد ذلك على سلامة اتجاه تصميم مناسية التعلم . على 
سبيل المثال : إذا تبين أن العديد من أعضاء حلقات الجودة لا يتذكرون قدرا كافيا من 
مادة الجبر las‏ يمكن إتاحة برنامج أو إدخال استعراض سريع لمراجعة مادة الجير 
فى تصميم مناسبة التعلم . وهكذا فإن الاستعمال الأول لقياس المتطلبات الأساسية 
يسوى وضع المجموعة » والاستعمال الثانى يسوي وضع المحتوى لمادة التعلم . 

فى أحد المواقف كان يقصد تدريب المهندسين على استخدام برنامج للحاسب الآلى 
يحاكى إحدى عمليات التصنيع « وكان المدرب يرى أن المشاركين الذين سيحضرون 
الدورة ينبغى أن يكون لديهم خبرة سابقة فى الحاسب الآلى » حتى يمكن لهم التقدم 
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فى البرنامج بشكل سليم . ومع ذلك فإن تحليل بيانات نهاية الدورة أظهر أن المشاركين 
الذين لم يكن لديهم خيرة سابقة بالحاسب SY)‏ كان أداؤهم على نفس درجة هؤلاء 
الذين كان لديهم خيرة سايقة بالحاسب الآلى . وفى هذا الموقف فان قياس المتطليات 
الأساسية يكون قد أتاح لمصمم البرنامج جمع بيانات كافية لاستبعاد الخبرة المسبقة 
بالحاسب الآلى كشرط أساسى للقبول فى الدورة » أى أنه فى مناسيات التعلم العديدة 
التى تتطلب فقط معلومات Lele‏ مسبقة : لا تكون هناك حاجة لإجراء قياسات المتطلبات 
الأساسية كشرط للقيول . 


القياسنات المبسبقه : 


المقياس الثانى الذى له علاقة بالزمن هو المقياس المسبق والذى غالبًا ما يطلق عليه 
اسم « الاختبار المسبق » . ومصطلح « المقياس Fant!‏ »هو الذى تستكدمة هذا Yy‏ 
من مصطلح « الاختبار المسبق » تحاشيا لما قد يترتب على المصطلح الأخير من أن 
المقصود هو القياسات التحريرية . ويمكن أن تأخد القياسات المسيقة شكل عروض 
فنية » ولعب الأدوار e‏ ومسوحات ميدانية للاتجاهات » وما الى ذلك . وكما هو الحال 
بالنسبة لقياسات المتطلبات الأساسية » فإنه يتم القيام بهذا القياس قبل بدء مناسبة 
التعلم » وهو يختلف عن قياس المتطلبات الأساسية من حيث إن المهارات والمعارف 
والاتجاهات التى يتم فحصها فى القياس المسبق تكون مثل تلك التى يتم التخطيط لها 
من أجل مناسبة التعلم القادمة » بينما المحتوى الذى تتعامل معه مقاييس المتطلبات 
الأساسية يختلف عن محتوى مناسية التعلم . 

ويمكن أن تخدم القياسات المسبقة العديد من الأغراض aalge‏ الأغراض هو تحديد 
ما إذا كان من الضرورى لمشارك معين أن يلتحق يمناسبة التعلم . على سبيل المثال 
فإن الموظفين المهتمين بتعلم حل المشكلات من خلال حقيبة تعلم تعتمد على التعلم 
الذاتى حسب قدرة كل فردء يمكنهم الخضوع للقياسات المسبقة التى تبين لهم مقدار ما 
يتمتعون به من معرفة « وعندئذ يمكن لهؤلاء الموظفين أن يختاروا المشاركة فى جزء 
معين من حقيبة تدريبية ‏ أو أن يقرروا اختيار حقيبة مختلفة Cola‏ . والقيام بالقياس 
المسبق فى بداية متاسبة التعلم مقبول فى بعض المواقف كحالة التعلم الذاتى المتدرج e‏ 
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وفى مواقف أخرى ‏ مثلما يحدث عندما يجب على أحد الموظفين السفر إلى مكان 
مركزى لحضور إحدى الدورات ‏ فإنه من المنطق أن يتم إجراء القياس المسبق مقدمًا 
قبل بدء الدورة . 


وهناك غرض آخر للقياس المسبق هو تمكين المدرب من تكييف تصميم محتوى 
gall‏ لاسي طرداً عا gl‏ مسو مه فى سيل JUL‏ إن اهارن 
الداخلى الذى يخطط للعمل مع فريق من أجل تحسين مهارات الاجتماع : ينبغى له أن 
يجمع معلومات عن مهارات الاجتماغ الحالية للمجموعة باستخدام أسلوب مراقبة 
السلوك مع القائمة المرجعية » وهذا أسلوب يمكن المستشان .من معرفة التؤاحى التى 
aL‏ التاكيد عليها . ولتحقيق هذا الغرض GU‏ ينبغى إجراء القياس المسبق قبل مناسية 
التعلم بوقت كاف ؛ للسماح بإجراء التغييرات اللازمة . 

وفكاك عرض 5اك للشياسات السب قى lcs‏ منقذار PUL‏ التغلم بع 
القياسات المسبقة والقياسات اللاحقة » ومن أجل هذه المهمة ينبغى تصميم القياسات 
المسبقة واللاحقة بعناية بحيث تغطى نفس المحتوى وتكون متعادلة فى درجة الصعوية 
( ويقدم القسم رقم T Y-]‏ تعليمات عن طريقة حساب الصعوبة فى فقرات الاختبار ) . 
Le Lily‏ استخسة القناسات المسيقة فى Uysal geod yall‏ التى يتم Laaa‏ غالبا “فقن 
يكون من المفيد البدء فى إجراء قياسات مسيقة لتحديد خط البيانات الأساسية 
الفاصل . وعتدئذ إذا ما ظهر أن التقديرات التى تم التوضل إليها تختلف بشكل يسيط 
من مجموعة لأخرى » فإنه يمكن التغاضى عن استخدام القياسات المسيقة . 


ويمكن للبيانات التى توضح مقدار الزيادة فى التعلم أن تكون مفيدة فى مرحلة 
تصميم البرنامج وذلك agi‏ معلومات للمراجعة » غير أن هذه البيانات عادة ما تكون 
أقل فعالية فى توضيح قيمة البرنامج للغير . وربما يكون إظهار أن )+8/( من 
المشاركين قد أوفوا يقل خد من اعات الموشبوعة Gaui‏ التعلم_ 3ST‏ إقتاعا من 
إظهار وجود زيادة فى التعلم مقدارها (Vo)‏ بين القياسات المسبقة والقياسات 
اللاحقة »ومن ناحية أخرى هناك مواقف لا يمكن فيها استخدام الحد الأدنى من 
المعايير . على سبيل المثال : إذا كان المقصود من مناسبة التعلم هى إقناع المديرين 


+ هكذا ورد الرقم فى الأصل والرقم المقصود هو [VA]‏ 
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بؤيادة تقزار الاحتماعا pad Gy Spots (SI‏ الوقن فى حل adai‏ فاته من 
الواضح أن البيانات التى تظهر الارتباط بين الزيادة فى التعلم ويين زيادة عدد تلك 
الاجتماعات تكون فى الغالب الأعم أكثر صلة بالموضوع . 

وعندما يكون من غير المحتمل أن تتوافر لدى المشاركين المعارف التى تحتويها 
مناسبة التعلم » فإن القياس المسبق يصبح لا ضرورة له GY‏ ما لديهم عن الموضوع 
يبدا بالصفر . فمثلا عندما ينزل السوق برنامج جديد للحاسب الآلى » يكون من غير 
الضرورى أن يطلب من المشاركين البرهان على عدم قدرتهم على القيام بتشغيله . وفى 
كقير مق لاقف فاق ىة سؤال يبظ المشاركج «سثل: و هل كق دم قاعوة 
البيانات هذه ؟» يوفر معلومات كافية للحكم بدون الحاجة إلى إجراء رسمى لقياس 


مسین : 
JEL‏ يمكن للمشاركين أن يمروا بتجربة asen‏ الثبات» عندما يواجهون olle‏ توضح 
لهم أنهم أقل اطلاعا أو أقل مهارة مما يظنون › ويمكن أن يتسبب عدم الثبات فى 
الانفتاح للتعلم Lilley.‏ ما يتم ممارسة هذه الطريقة فى التنمية الإدارية باستخدام 
الاستبانات التى يتم تعبنتها بواسطة الموظفي أو الأقران . غير أن الدلائل تشير إلى 
Gi‏ القباسات Taal‏ گن أن يكين لها كيراج عتيظة لعؤيسة العتلسن .وقد 
قد يقبط القياس المسبق عزم المتعلمين لدرجة أن تعلمهم بعد إجراء القياس المسيق 
وخاصة بالنسية للمتعلمين توي القدرات الأقل.: 

وعلى ذلك فإن التساؤل حول استخدام أو عدم استخدام القياسات المسبقة لا يمكن 
die GLY!‏ ببساطة » إذ ينبغى أخذ كثير من الاعتبارات فى الحسبان عند اتخاذ 
القرار . 
المياسبات المصاحيه : 

القياسات المصاحبة هى قياسات أداء يتم إجراؤها دوريًا خلال مناسية التعلم » 


“abla.‏ بالقياس الشامل gall‏ يتم فى تهاية مناسبة القعلم : وسل هذه القياسات 


a hE. 


الدورية تكون مفيدة عندما يكون من المهم أن يستوعب المشاركون مفهومًا معينًا , 
سيكون شرطًا أساسيا لتغلم المفهوم التالى . ومن المفيد أيضا استخدام مقاييس 
مصاحبة إذا كانت مناسبة التعلم طويلة » أو إذا كانت تغطى موضوعات متعددة لا 
ترابط بينها . وإذا ما تم تصميم مناسبة التعلم على أساس أنه ليس كل المشاركين 
سوف يحشيرون كامل أنشطتها Sted‏ تكون المقايس المصاهية التى تغطى كل eye‏ 
ذات فائدة لإخصائى التصميم أكبر من فائدة مقياس لاحق مفرد . 


القياسيات اللاحقة : 


الذى حدث خلال المناسبة . ولقد تم تجنب المصطاح الأكثر شيوعا وهى« الاختبار 
اللاحق » GY‏ يعطى الانطباع بنوع من الاختبار التحريرى » بينما المراد هو نطاق 
من القياس يمكن بل وينبغى أن يستخدم لقياس مدى التعلم ‏ ( القسم القادم يتضمن 
معالجة لأنوا ع القياسات اللاحقة التى تستخدم فى مواقف مختفة ) . 

لقد تمت متاقشة أكثر الأغراض شنيوعا للقياسات tissi‏ فى الجزء الخاض 
بالقياسات المسيقة » ويتمثل ذلك الغرض فى معرفة مقدار الزيادة فى التعلم من أجل 
تحسين مناسبة التعلم أو لإبراز جدوى مناسية التعلم للغير . 

وهناك غرض ثان لجمع مثل تلك البيانات dito Aș:‏ أى من المشاركين لا Jia‏ 
فى حاجة إلى المساعدة على اكتساب ال مهارات والمعارف والاتجاهات . وإذا كان ذلك 
هو القصد من القياسات اللاحقة فعندئذ Lis‏ الحاجة لإجراءات تساعد أولئك الذين لم 
التى يحتاج فيها المشارك إلى المساعدة . 

والغرض الثالث للقياسات اللاحقة هو الاحتفاظ بسجل متابعة للمهارات والمغارف 
التى اكتسبها الموظفون » وهو يختلف بشكل كبير عن السجل النمطى الذى عن طريقه 
تتم متايعة الدورات التدريبية التى التحق بها الموظفون › ويمكن لسجلات المهارات 
العا Pande MTG‏ السقططين kady‏ یری القن مكوقون فى خا الى 
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gL!‏ موظقيخ عن equal Vaal Jails‏ مهازات ومعارق diay. Bane‏ غرخن فر نو 
صلة بالقياسات اللاحقة . هو استخدام البيانات لمنح الموظفين شهادات تعريف قد 
تكون مطلوية من جهات متابعة خارجية أو تتطلب سياسة المنظمة إصدارها . 

ومن الناحية التقليدية لا يرى إخصائيو تنمية الموارد البشرية أن من مسئوليتهم 
ضمان خروج المشاركين من مناسبة التعلم بحد أدنى من المهارات والمعارف 
والاتجاهات » كما أنهم لا يعتبرون أنفسهم مسئولين عن علاج هؤلاء الذين يتخلفون عن 
الوفاء بالحد الأدنى » أما الاتجاه السائد فهو أن يختار المشاركون فى مناسبة التعلم 
مقدار ما يودون اكتسايه من المناسبة . وعلى أى حال ففى الوقت الذى يزداد فيه 
التركيز على الجودة وعلى الوفاء باحتياجات المستفيد فإن هذا الاتجاه يتغير » ويرجع 
ذلك التغينجَوكنا إلى حقرقة أن shill‏ وراءهذا الآتجاء # ممحوى” أذ اه هر 
متناقشى مع نقسة أن قطلب إذارات تنمية الموارذ البشرية العم الكامل ULM Ga‏ فى 
تطوير المهارات والمعارف والاتجاهات التى تعتبر حيوية لنجاحها » ويعد ذلك تتخاذل فى 
تسجيل أو علاج فشل المشاركين حتى يمكنهم الوفاء بالحد الأدنى من التعلم . إن 
محتوى مناسبة التعلم ينبغى أن يكون حيويا للمنظمة وليس مجرد « سد فراغ » . 


قياسات استخدام التعلم : 
يتم إجراء قياسات الاستخداح فى وقت ما بعد مناسية التعلم ؛ لتحديد مقدار ما تم 
الطرق التى يمكن الاستعانة بها . 
١‏ ~ نكاد طرق اقيادة استقراع المهارات flatly‏ والإتجامات اتتام Jai‏ , 
“ارقي اوماد كق سكا Ia)‏ زا زا سول الام شى A‏ 
وتجيب بيانات الاستخدام عن هذه الأنوا ع من الأسئلة : 
- إلى اا مدي كاج Salta‏ الم الى مقي ؟ 
- ما أنواع المساعدة التى يكون المشاركون فى حاجة إليها بعد عودتهم للعمل ؟ 
- ما هى القنود التى بواجهها المشاركون أثناء العمل وتعوق تنفيذ ما تعلموة ؟ 
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قياسات الاحتفاظ بالتعلم : 


قياسات الاحتفاظ بالتعلم هى قياسات أخرى تستخدم بعد إتمام مناسية التعلم , 
وهذه القياسات تحدد الدقة التى يتم بها أداء المهارة » وتتناقص دقة pS‏ من المهارات 
مع مرور الزمن وخاضة تلك المهارات الخاصة بالمهام التى لا يتاح لها تغذية مرتدة » أو 
المهارات التى يتم ممارستها بشكل غير متكرر » ومن المهم تحديد النقطة التى تهبط 
عندها دقة المهارة تحت المستوى المقبول . والغرض من جمع تلك البيانات هو تحسين 
مناسبة التعلم » ذلك أن كمية ونمط الممارسة المبدئى يؤثران فى طول فترة الاحتفاظ 
بالتعلم » واعتماداً على بيانات مدى الاحتفاظ بالتعلم يمكن إطالة أو تقصير فترة 
مناسية التعلم . 

والغرض الثانى من بيانات الاحتفاظ بالتعلم هى تحديد النقطة التى ينيغى عندها 
إعادة التعلم من أجل الحفاظ على دقة المهارة المكتسبة e‏ وسوف يتم مناقشة مفهوم 
الاحتفاظ بالمهارة بشكل متعمق فى القسم رقم )5( . 


- VA. 





خليل مخرجات التعلم 
بعرض اختيار أدوات القياس الملائمه 


bhii‏ مقاييس الأداء 


تم فحص ثلاثة اغتبارات خاصة بمقابيس الأداء: الأظر الزمنية :والأنماط : 
والمشكلات . ويقوم هذا الفصل بالتركيز على أنماط مقاييس الأداء » وعلى أكثر 
الأوقات ملاءعمة لاستخدام كل منها stony:‏ شكل )0 — )١‏ الأدوات (Sees (Al‏ 
استخدامها لقياس التعلم . وهناك اعتباران يحكمان اختيار المقياس الذى يستخدم فى 
موقف معين e‏ هما : 
| يجب أن تتوافق المقاييس مع نمط مخرجات التعلم المستهدف من مناسبة التعلم . 
Y‏ يجب أن تهتم المقاييس بتخديد الكيفية التى يتم بها استخدام المهارة والمعرفة أو 

الاتجاه أثناء العمل : وذلك إلى أقصى قدر ممكن . 


يمكن تصنيف مخرجات التعلم إلى : مهارات حركية » ومهارات ذهنية » ومعلومات 
لفظية » واتجاه » واستراتيجيات إدراكية ( جانيى GAGNE‏ ؛ وبريجز 8581365 
م) .وقد قام (جانيى › ويريجز) بتحديد حالات وإجراءات معينة تسهل تعلم كل 
نمط من مخرجات التعلم > ذلك أن فهم مخرجات التعلم يساعد إخصائى تصميم 
مناسية التعلم »> وهذا الفهم يساعد فى التقويم ؛ OY‏ نوع المخرج يوجه عملية اختيار 
أداة القياس . 
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شكل )0 - )١‏ : قياسات الأداء . 
مقاسن الهيقف:: | 





صح / خطأ . 

اختيار بين بدائل . 

تطابق أحزاء الجملة . 
مقائيس تقدير الاتجاه : 


مراهين الأداء : 
- مهام عمل تحاكى الواقع . 
- قوائم مرجعية . 
- همقاسيس تقدير . 
= جودة المنتع : 
المدرب . 
الأقران . 
المشرف . 
المقومون ( مركز التقويم ) . 
- مشاريع . 


3 dase! yc خاللات‎ = 


المهارات الحركية : 

تشير المهارات الحركية إلى الحركات البدنية التى يتم القيام بها لتحقيق غرض 
معين » ومن أمثلة المهارات الحركية إعداد وتشغيل (كاميرا فيديو) » ويتم تصنيف 
النتاج كمهارة LS pa‏ عندما تكون المكونات الحركية فى المهمة ذات أهمية : وترتبط 
المهارات الحركية JS‏ مهمة تقريبًا » غير أنه فى كثير من الأحوال تكون تلك المهارات 
غير ذات بال بالنسبة لمجمل المهمة . على سبيل المثال : يستخدم المشاركون فى 
التدريب على المقابلات الشخصية مهارات حركية من كلام وتحريك لليدين وما إلى 
ذلك » غير أن هذه المهارات الحركية ليست بؤرة اهتمام تعلم إجراء المقابلة 
الشخصية.» وتشمل الأمثلة الأخرى للمهارات الحركية التى لها وزنها : ربط وصلة 
بأخرى » ورفع وزن ثقيل » أو توجيه قذيفة . 


ا 


ولا بد من قياس المهارات الحركية بواسطة عرض أداء لمهام عمل يحاكى الواقع › 
ويمكن الحكم على العرض بواسطة قوائم مرجعية » أو مقاييس التقدير » أو جودة 
المنتج . وفى المثال السابق الخاص بتشغيل (كاميرا فيديو) يمكن بشكل تصورى 
استخدام أى واحد من الطرق الثلاث للحكم على الأداء » رغم أنه من الناحية المثالية 
لا تستخدم الطرق الثلاث كلها بالنسبة لنفس المهارة . ويمكن أن يقوم أحد 
المراقبين- مستخدما القائمة المرجعية- بوضع درجات للخطوات الخاصة 
بالتشغيل » مثل : « فتح مفتاح الطاقة الكهربائية» و« إزالة غطاء العدسة »وما إلى 
ذلك . ويمكن استخدام lye‏ دين الحكم علبي ساد حدوث « التنقل» وهو تركيز 
(الكاميرا) على الشىء والابتعاد Ge‏ لغيره . وأخيرا فإن جودة المنتج ( مثال شريط 
الفيديى ) يمكن أن تستخدم للحكم على مقدار تعلم هذه المهارة الحركية » وفى بعض 
الأحوال تكون العملية هامة فقط فى المراحل المبكرة من تعلم المهارة الحركية كما فى 
تعلم الكتابة على الآلة الكاتبة . 

وللحكم على قدرة المشارك فى أداء المهارة الحركية - مثل تشغيل (كاميرا الفيديو) 
- ينبغى أن يكون المقياس عرضا لتلك المهارة » إذ ليس من الملائم فى هذه الحالة 
توجيه أسئلة تتطلب معلومات لفظية مثل ذكر أسماء أجزاء (الكاميرا) أو تعداد خطوات 
تشغيل (الكاميزا) . 

وإحدى صعويات تقويم المهارات الحركية هى مقدار الوقت الذى يستغرقه المدرب 
الواحد مع فصل مكتظ بالمشاركين عند قيامه بعمل كل الملاحظات المطلوية » ولكنه يمكن 
حل مشكلة الوقت بعدد من الطرق » وأحد أكثر الحلول Coles‏ هو استدعاء بعض 
مشرفى المشاركين ليعملوا كمراقبين مدربين . وهذه الاستراتيجية - التى CALE‏ ما 
تستخدم فى مراكز التقويم عبر تمثيل الأدوار ‏ لها فائدة إضافية هى إشراك المشرفين 
فى عملية التعلم بطريقة أكثر مركزية . والتعاقد مع طرف ثالث للقيام بدور الملاحظ 
يعتبر خياراً آخر . وفى أى من الحالتين يكون التدريب فى الغالب ضروريًا لتوفير 
التناسق بالنسبة للمراقبين . 


المهارات aJi‏ هنية : 


يشير مصطلح « المهارات الذهنية » إلى تعلم القيام بمهارة تكون oli‏ طبيعة عقلية 
أكثر منها .45 pag r‏ المهارات الذهنية للمتعلم بالقيام باجراءات وعمليات ys‏ 
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لفرع من فروع المعرفة . ومن آمثة المهارات الذهنية : إدارة برنامج حاسب الى ؛ 
وإعداد خطة مشروع عمل تجارى » ورسم خطوط بيانية تحليلية . وتتطلب المهارات 
الذهنية أن يقوم المتعلمون بحل المشكلات أو القيام بمهام باستخدام معلومات يكونون 
قد عرفوها من قبل » ويعتبر استخراج رصيد دفتر الشيكات مهارة ذهنية تستخدم 
Tire‏ شاصة يعملنات جنع pyly‏ سبق US. yaba‏ فمجود معرفة مادة الرياضيات 
لا يجعل الشخص قادراً بشكل كاف على استخراج رصيد دفتر الشيكات . والتعلم 
الإضافى فى هذه الحالة فى مهارة ذهنية يتطلب تنفيذها استخدام إجراءات حسابية . 

ويصف (جانيى ويرجز - ۱۹۷۹م ) خمسة مستويات للمهارات الذهنية » لكل منها 
تعقيداته aye‏ : التفيين» والمقايم المحسىسة > وللقاهيم الإنراكية ٠والقواعذ.‏ : 
Jag‏ المشكلة (شكل (Y - o‏ . 


شكل )0 (F‏ : مستويات من المهارات الذهنية . 


التمييز بين شيئين عن طريق واحد أو | التمييز بين صوت (موتور) يعمل 
اثنين من الأبعاد المادية : بشكل عادى و(موتور) يعمل وبه 


| altai من‎ Vine لفتف | التقرير تلن‎ tts نان شا ملموسا‎ ye Sill 
من الأشناء : ثلائة: أبعاد سن ألوان وأحجام‎ disa 
. مختلفة » هى مثلثات‎ | 


المفاهيم الإدراكية . تعريف معنى لنوع من Powe‏ 
| | الأحداث أو العلاقات . 


استخداءم أحد المقاهيم فى غدد من | استخداءم الفقواضّل (علامات 
oe‏ | الؤقق) بشكل صحيح فى الجمل . 


استخدام القواعد (غالياً أكثر من قاعدة) | إيجاد طريقة لتحفيز فوظف معين . 
| لابجاد حلول لمشكلات تكون جديدة 
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وتقاس المهارات الذهنية بان يطلب من المتعلم بيان أنه يمكنه آداء المهارة » وكما هو 
الحال فى المهارات الحركية فإنه يمكن الحكم على العرض بواسطة قائمة مرجعية » أو 
بمقياس تقدير » أو بواسطة المنتج . فإذا كانت المهارة الذهنية هى إجراء مقايلة 
شخصية » فإنه ينبغى عمل قائمة مرجعية يقوم طرف ثالث يتعبئتها خلال مراقبة المتعلم 
أثناء لعب الدور . وإذا كانت المهارة الذهنية هى تحديد حجم العينة بالنسبة لكمية 
مبيعات » فإنه يمكن الحكم على الإجابة النهائية التى تم حسابها على Lel‏ المنتج . 
وليس من الممكن تحديد مدى تمكن المشارك من أداء المهارة الذهنية » بأن يطلب منه 
القيام بمهمة غير أدائية fie‏ ذكر ثلاثة أنوا ع من الأسئلة التى يمكن استخدامها فى 
اجراءعقابلة lla gl. Laced‏ مته تذكر معادلة حسات Ball pas‏ 

وفى يعطن العروض القاضصة بالمهارة فإنه لا يمكن فقط تحديد Le‏ إذا كان قد تہ 
تأدية المهارة بشكل سليم » وإنما يمكن أيضا تحديد ما ينقص من فهم فى العروض 
غير الناجحة . على سييل المثال : إذا كان sal‏ الموظفين الذين يتعلمون كتابة الخطابات 
التجارية لا يبدأ كل مقطع جديد بفكرة جديدة » فإنه يمكن استنتاج أنه لم يستوعب 
طريقة استخدام المقاطع . 

وفى مواقف أخرى يكون من الممكن فقط تحديد ما هو صحيح ؛ فللتاكد من الخطاً 
الذى Sue‏ يكوق من الضرورئ قياس المعلومات اللفظية التى تدعم المهارة gle.‏ سبيل 
المثال : فى برنامج لمعالجة المواد المميكنة إذا لم يقم الموظف بإدخال الرمن السليم e‏ 
يكون من الصعب معرفة ما إذا كان الموظف لم يعرف : )١(‏ الرمز ٠‏ (؟) طريقة إدخال 
الرمز (Y)‏ ضرورة إدخال الرمز » وما إلى ذلك . ويالنسبة لكل من المهارات الحركية 
والمهارات الذهنية » يكون من الضرورى أحيانا قياس المعلومات اللفظية التى تدعم 
المهارة من أجل تحديد طريقة علاج المتعلم أى تحسين مناسية التعلم . 

ولتصميم الطريقة الخاصة بعرض أداء المهارات الحركية والمهارات الذهنية » فإن 
أحد الاعتبارات الرئيسية هو أن يبعكس عرض أداء المهارة الى أقصى to‏ ممكن ما 
سوف يكون عليه حال تطبيقها آثناء مزاولة الوظيفة . فعلى سبيل المثال : إذا كان 
المشارك يعرض مهارة تدوين Gale‏ مهمة فقد يكون من الأقرب للواقع أن يطلب من 
المشارك مشاهدة الحادثة أثناء حدوثها التصويرى : بدلا من أن دطلي.منة أن Jelia‏ 
مع وصف مكتوب للحادتة . 


aye. 


وعند الحكم على المهارات الذهنية أثناء مناسبة التعلم » فإن المدربين غالبًا ما 
يواجهون نفس القيود الزمنية التى يواجهونها مع المهارات الحركية . ومرة أخرى فإن 
إشراك آخرين فى التقويم يعتبر حلا عمليا . وإذا كان إنجاز المهارة الذهنية يستغرق 
فترة طويلة من الوقت - على سبيل المثال إذا طلب من المشاركين بيان قدرتهم على 
الكتابة عن خطة مشروع عمل تجارى - فإنه من الملائم تكليف المشاركين بالقيام بهذه 
المهمة بعد رجوعهم إلى العمل . 


المعلومات اللفظيه : 


تشير المعلومات اللفظية إلى تلك الحقائق والمعارف المنظمة التى يقوم المتعله 
بتخزينها فى الذاكرة » ومن الأمثلة على مخرجات المعلومات اللفظية : تعريف مصطلح 
«تقنية المحموعة» > ومبادئ التصنيع فى الوقت الأمثل » والمعادلة الخاصة بالانحراف 
المعيارى . وغالبا ما يشار إلى المعلومات اللفظية على أنها المعرفة بما يكون عليه شىء 
ما » وليست المعرفة بالطريقة التى يعمل بها هذا الشىء وهى ما يعتبر مهارة ذهنية . 

وعند قياس المعلومات اللفظية لا يكون هناك حاجة لحل مشكلة » إذ يطلب من 
المشاركين ببساطة تذكر المعلومات e‏ وليس من الضرورى أن يكون التذكر شاملاً » فإن 
السؤال عن جوهر مقالة أو مقطع يقيس المعلومات اللفظية . وغالبا ما يتم اختبار 
المعلومات اللفظية بمقاييس موضوعية » مثل : الأسئلة ذات الإجابات المتعددة › 
والأسئلة التى يطلب فيها وضع علامة صح أو خطأ ومطايقة أجزاء الجمل بيعضها » 
والأسكلة Lgl all‏ إجابات قحسيرة :اسا ملع الفراغات.. وتخت الأسظلة ah‏ 
الإجابات المتعددة هى التمط الأمثل بسبب سهولة تصحيحها ولتقليلها من إمكانية 
التخمين . أما الأسئلة التى تتطلب مطابقة أجزاء Čai yaaa ges lb eal‏ 
ولكنها تكون ملائمة للمعلومات ذات الطابع المحدد مثل : التعريفات « والتواريخ » وحلول 
المشكلات . كما أن الأسئلة التى يطلب فيها وضع علامة صح أو yagi Und‏ سهولة 
أيضا فى التصحيح » غير أن إمكانية تخمين الإجابة الصحيحة من قبل المشاركين 
فيها تصل إلى )-0/( ؛ ولذلك لا بد من تشكيل عدد أكبر من هذه الفقرات . أما 
الأسئلة التى تطلب ملء الفراغات فهى تستغرق Gay‏ كبيراً فى التصحيع ؛ ولذلك فهى 
تعتبر مفيدة Iie‏ عندما يكون عدد المقاييس التى يتم استخدامها صغيراً . 


Yz‏ آم 


وينبغى ملاحظة أنه من الممكن أيضا استخدام مقاييس موضوعية لبعض المهارات 
الذفنية » وفى مثل هذه الأحوال يتم صياغة أسئلة بحيث تتطلب من المشاركين أداء 
المهمة حتى يمكنهم التوصل Glog‏ ويعدها يقومون بتسجيل الإجابة على النماذج . 
على ميل اللقال ا5ا GUS‏ التباركوق ممتادين le‏ القبام عجاية سات سعدل 
الفائدة » يمكنهم عندئذ إجابة أسئلة ذات خيارات متعددة أو أسئلة ملء الفراغات . 


الاخاهات : 


يشير مصطلح «الاتجاه» إلى المشاعر الداخلية التى تؤثر فى مجرى الحدث الذى 
يختاره المتعلم » فعلى سبيل المثال : يؤثر اتجاه المدير نحو الجودة فى الاختيارات التى 
بقوم بها بخصوص شحن المنتج الذى لم يتم فحصه بالكامل عندما يتعرض لضغوط 
نهاية ربع السنة . والأمثلة الأخرى على الاتجاه تشمل : الالتزام بالإصرار على اتخاذ 
قرارات معينة فى المنظمة » وإعطاء قيمة لاستخدام الإحصائيات فى التحكم فى 
العملية » والاعتقاد gh‏ هناك dole‏ للقيام بتصنيع بعض المنتجات فى المنظمة فى 
الوقت الأمثل . 


والتغييرات التى تحدث فى الاتجاه هى مخرجات حتمية يقوم المدربون بتدريسها فى 
مناسبات التعلم ويتوقعون حدوثها من هذه المناسبات ٠‏ ويمكن تقويم الاتجاهات من 
خلال مقايس تقدير الأتحاه مكل talal sles‏ لات sal , BERT‏ الأمون 
القن اقسقي هلها عدوي مده wld teal‏ مشابيس SRS‏ فى آنه fiat‏ سنا يسسية 
(أرجيرس (aVAAo -ARGYRIS‏ : « النظريات المرغوية » مقابل« النظريات 
المستخدمة » . والنظريات المرغوية هى تلك التى يقول الأفراد - لأنفسهم ولغيرهه - 
أنها توجه سلوكهم , والنظريات المستخدمة هى تلك التى تقوم فعلا بتوجيه السلوك , 
ولا يكون الفرد غالبا على علم - عن وعى - بنظرياته المستخدمة . وفى الغالب الأعم 
تكون النظريتان غير متطابقتين . على سبيل المثال : يمكن أن يشير المديرون ويعتقدوا 
أنهم يؤيدون إتاحة فرص متساوية عند تعيين الموظفين » ومع ذلك لا يختارون تعيين 
النساء فى وظائف المديرين عندما تتاح لهن الفرصة لذلك . ومقاييس الاتجاه فى هذه 
الحالات تقتصر على جمع المعلومات عن النظريات المرغوية . 
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والطريقة الأكثر تطوراً لتقويم تغير الاتجاه هى التنبؤ بالسلوك الذى سينتج لو أنه 
تم هضم الاتجاه الجديد وامتزج بالذات » ويعدها يقاس مدى تكرار السلوك أو التغير 
فى السلوك . على سبيل JEL!‏ : إذا كان مفهوم خدمة العميل يلقى التقدير من الموظفين 
فمن المتوقع عقد اجتماعات بين الإدارات كنتيجة للجهود الخاصة بالتغرف على 
ola baal‏ العميل WAL‏ | 


ول توفي Gargleal cel‏ ]لاسا Bigg SSN!‏ ساوقا قياسا متاق biatch‏ عة 
بدرجة كبيرة لتغير الاتجاه » ومع ذلك فهذه الأساليب - رغم عدم GILES‏ - توفر 
معلومات مفيدة . وياستخدام مقاييس الاتجاه قبل ويعد مناسبة التعلم يمكن للمقومين 
تحديد مدى تأثير مناسية التعلم فى اتجاهات المشاركين . 


yell هى‎ E على‎ E E مداسباة التلمياينا‎ (les الطرى التي‎ goals 
الظرؤفك..‎ saa العمل وقى لل‎ Sansa, العلومات الاقظية الى تكم الحاجة الى طريقة‎ 
يكون من الممكن تقويم المعلومات اللفظية كمقياس غير مباشر للاتجاه . على سبيل‎ 
القاعد هيا‎ Lag, oF مى الق ر على االقم ارقم اوا‎ areca GUS الخال إذا‎ 
يسنتقلون السيارة فاق الاسنتشهان بعد الآزواح التى يكم إتقاذها كل عام يسني‎ 
sol تمكن المشاركون من تذكر هذا الزقم فى‎ LAKE. المقاعد قد يغير الاتجافات‎ Lapa 
. القياسات الموضوعية فإنهم يكونون قد تعلموا المعلومات التى تدعم تغيير اتجاههم‎ 


الاستراتيجيات الإدراكية : 


a aai‏ سجسيحة فرسية امن القوازات AN Tahal‏ شن ساك 
الفرد فى التعلم والتذكر والتفكير . وهى نوع من استراتيجية التحكم للتعلم الذى لا 
علاقة له بحقل معرفة معين : ويخلاف المهارات الذهنية الأخرى »فان 
الاستراتيجيات الذهنية تتفاعل عبر حقول المعرفة المختلفة . ومن الأمثلة على 
الاستراتيجيات الإدراكية : إعادة تحديد إطار مشكلة ما » والتأمل العميق : والتفكير 
الإبداعى . 
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ومع التقدير المتزايد الذى تلقاه الحلول الإبداعية الجديدة فى المنظمات . فقد 
ازمعرت نتاسبات PEE, EE‏ استراتتجيات i‏ . ومناسبات التعله 
التى تعالج موضوع الاستراتيجيات الإدراكية قد تعلم طريقة دف تفتيت المشكلة للتحليل › 
وطريقة التحليل التراجعى انطلاقاً من نقطة الهدف ٠‏ وطريقة التماس EEM ose‏ 
المناقشات « أو طريقة تبين أوجه التمائل فى المتضادات فى التفكير . 


ويتم تقويم الاستراتيجيات USI oY!‏ من خلال برهان الأداء > وغلى gÍ‏ حال فان 
لا يمكن وضع معايير للمنتج أو الأداء لأن ما ga‏ مطلوب يعد شينًا ٠ Lasis‏ ومن 
مخرجات التعلم الخمس التى سبق عرضها Ye‏ يعرف غير النذر اليسير عن طريقة 
pl‏ الاستزاقيجيات الإبراكية ومن ريق تيمها . 


ولقد تمت مناقشة كل واحد من تلك المخرجات »كما لى أن المخاسبة التعلمية تتثاول 
كل واحد منها بشكل يركز عليه دون غيره . ومن الواضح أن الأمر ليس كذلك « فمعظم 
التعلم يشتمل على أكثر من نتاج واحد كما هو الحال فى برنامج ادارة المواد الذى 
يقوم فيه المدريون بقياس كل من المهارة الذهنية لترميز المواد بشكل صحيم › 
والمعلومات اللفظية لأسماء الرموز نفسها واا ما يتطلب تقويم نشاط التعلم عدة 
أدوات »> مثل : عرض للمهارة الذهنية باستخدام قائمة مرجعية . والاختلاف فى 
المفاهيم لقياس الاتجاه » وفقرات أسئلة متعددة الإجابات لقياس المعلومات اللفظية . 
ولغرض استرجاع ما جاء فى هذا القسم علينا أن نتذكر أن هناك اعتبارين يجب أن 
فاا قاو افیا الان LAME‏ بهذا 


| - يجب أن تتوافق المقاييس مع نمط مخرجات التعلم المستهدف من مناسية التعلم . 


؟ - ينبغى أن تهتم المقاييس Laai‏ الكيفية التى يتم بها استخدام المهارة والمعرفة 
أو الاتجاه أثناء العمل ؛ وذلك إلى أقضى حد ممكن . ' 
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المشكلات المتعلقة باستخدام مقاييس الأداء O‏ 


إن إدخال مقاييس الأداء فى منظمة اعتادت استخدام نماذج استطلاع آراء 
WS Lal‏ فقط ٠‏ يحمل فى GLb‏ إمكاتية تصمين قعالنة Lead‏ الموارى المكسرية بها 
بشكل كبير . ولكن فى ذات الوقت يصاحب التقويم مجموعة من المشكلات التى ينيغى 
لادارة تنمية الموارد | dy etl‏ أن تتصدع لها . وهناك أربعة أطراف La pglu‏ القلق 
بشأن التقويم ٠‏ شم : i Cups pall‏ المشاركون « ومديرقى ادارات تنمية الموارد اليشربة i‏ 
الحلول الممكنة ٠‏ ويرغم عدم إمكانية تجنب بعض المشكلات »> ففى حالات كثيرة يمكن 
تخفيف حدتها بتوقع حدوثها وبالتصدى لمعالجتها مقدماً مع ذوى العلاقة . 


هموم المدربين 


يعترى المدربين TG‏ هموم بشأن القيام بقياسات الأداء : 
اد وم يهان i ple Sal‏ 


. بشان معاملة المشاركين يما يلائم مستوياتهم‎ agaa - Y 


)1( تود المؤلفة أن تشيد بفضل مساعدة (فرانك كيلى (Frank Kelly‏ فى إعداد هذا الفصل من الكتاب. . 
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هموم المدرب بشان الحكم عليه: 

فى معظم المنظمات يتم الحكم على كفاءة المدرب بواسطة التقديرات التى يتلقاها كل 
مدرب فى gila‏ اراء المشاركين التى يتم توزيعها فى نهاية JS‏ مناسية تعلم » ويواسطة 
عدد المشارڪكن الذين دسم ل هق دهم مناسية التعلم - (انظر فصل (Y‏ . وعندما piy‏ 
المشاركين . ويالمثل فإن المدربين يستولى agate‏ القلق GY‏ المشاركين المحتملين سوف 
يعلمون بان نقاييين الأداء رهن الالستججال ١‏ راك لق يتقاعلوا طواعية فى مخالسبات 
التعلم . 
يكون التقويم مبدأ معمولاً به فيها ؛ وعلى ذلك فمن المتوقع أن تخف حدة هذه الهموم 
عندما يصبح التقويم أسلوب عمل مقبولاً فى المنظمة » وما دام العبء الإضافى للتقويم 
غالباً ما يقع على عاتق المدربين » فإنه ينبغى من الناحية المبدئية معالجة همومهم . 


إن أكثر الطرق فائدة لمعالجة هذه الأمور » هى ترتيب لقاء مع المدربين كمجموعة 
والسماح لهم بالتعبير عن مخاوفهم والتوصل بشكل مشترك إلى الحلول الملائمة . 
وتشمل الحلول التى نجحت فى بعض المنظمات ما يلى : 
- القيام بدراسة استطلاعية لتحديد ما إذا كانت مقاييس الأداء تعطى تقديرات 

متحفقضة أو تقلل من أعذان المشاركين.. 

وهناك نوع آخر من القلق يعبر Ge‏ المدربون » هى أن إدارة تنمية الموارد البشرية قد 
تستخدم نتائج قياس التعلم الذى بقوم به المشاركون فى الحكم على ٠ Crs yal!‏ وبدرك 
المدربون أنه بالرغم من مهاراتهم كمدربين فإن لديهم قدرا قليلا من التحكم فى مقدار 


ما يتعلمه المشاركون . وهناك عوامل أخرى تلعب دوراً بارزاً فى النتائج » مث : 
المهارات الأساسية المطلوب توافرها لدى المشاركين « ومستوى اهتمام المشاركين e‏ 
ومقدار الوقت الذى يتغيب فيه المشاركون عن مناسبة التعلم . وعلى ذلك فهناك حاجة 
مناقشة موضوع (من المسئول عن ماذا) من هذه العوامل وتأثيراتها . 


الوقت الضائع من مناسبة التعلم : 

يشعر المدربون عادة أن الوقت المخصص لأى مناسبة alai‏ قصير جداً » لدرجة أنه 
لا يغطى تقديم كل المادة المقررة Gly.‏ توقع تخصيص Suc‏ ساعات للقياس من الوقت 
sell‏ لختاسية bal‏ يسيب خميقا bagal hois‏ مكو GT‏ مخ laste aiT age‏ 
يستخدم المدريون القياسات المسبقة لتحديد مستوى المشاركين » فإنهم يكتشفون بشكل 
ثابت تلك الأجزاء من المادة التى لا يكون هناك حاجة إلى تغطيتها » وتلك التى يمكنهم 
قضاء وقت أقل فى تقديمها . 


وهناك اعتبار هام ثان وهو أن المشاركين فى الواقع يحتفظون بما تعلموه لفترة 
أطول لو سنحت لهم الفرصة لعرض المهارة أو المعرفة المكتسبة قرب نهاية مناسبة 
التعلم » وعلى ذلك فإن استخدام قياسات الأداء لا يستقطع وقتاً من التعلم إذ أنها فى 
الواقع تمثل نشاط تعلم فعال للمشاركين . ويمكن التأكد من هذه الحقيقة بسهولة فى 
أى مناسبة تعلم يتم تكرارها لعدد من المرات . وكدراسة استرشادية يمكن إجراء 
قياسات الأداء فى نصف اللقاءات وعدم إجرائها فى اللقاءات الأخرى » ويعد مضى 
ستة أسابيع يتم إجراء تلك القياسات لمعرفة أى من تلك المجموعات استطاعت 
الاحتفاظ لمدة أطول بأكبر قدر من المعلومات والمهارات أو الاتجاهات التى تعلمتها . 

ومعظم النشاط المستهلك للوقت فى قياسات الأداء يتركز فى عملية وضع الدرجات 
أو التقديرات وفى مراقبة المهام , التى يمكن أن يقوم بها موظفون مساعدون بدلاً من 
المدربين ٠‏ ويتوفير المساعدة للقيام بهذه المهام يمكن تخفيض مقدار الوقت المستقطع من 


مناسبة التعلم . 
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معاملة المشاركين Le‏ يلائم مستوياتهم : 


يبدى المدربون قلقهم من أن مطالبة المشاركين بالبرهنة على ما تعلموه سوف 
تجعلهم يشعرون وكأنهم تلاميذ مدارس » ويرى كثير من المدربين أن هناك عقداً غير 
مكتوب بينهم ويين المشاركين : وهو أن المشاركين pajan‏ راشدين لهم الحق فى 
الحصول على القدر الذى يختارونه . صغيرا كان al‏ كبيرا » من مناسبة التعلم . 
وجوهر القضية هنا هو ما إذا كان يمكن اعتبار المشاركين هم المسئولين عن مقدار 
ما يتعلمونه فى مناسية التعلم . 

ويحاول بعض المدربين تجنب الموضوع Sails‏ حول مسالة القياس » غير أن هذا 
(التكتيك) يصبح عامل فشل ذاتيا لأنه ما لم يبذل المشاركون جهدا أمينًا لعرض 
معارفهم فإن القياس يكون ضئيل الفائدة إن لم يكن عديمها . ويحاول البعض الآخر 
من المدربين التغلب على قلق المشاركين بالإيحاء لهم أن القياس إنما يستخدم لتحسين 
البرنامج فقط وليس للحكم عليهم . وفى الواقع إنه إذا لم تتم إتاحة المعلومات من خلال 
قاعدة البيانات أو كتغذية مرتدة لمشرفيهم » فحينئذ يمكن استخدام ذلك الأسلوب . 
ولكن فى حالات عديدة يتم تسجيل المعلومات واستعمالها LIAIS‏ مرتدة åg:‏ هذه 
الحالة يصبح إيحاء المدرب للمشارك حول هدف القياس ليس فى محلة . 

وقد يكون أكثر الحلول فائدة هى تزويد المدرب بقائمة إجراءات يتم اتباعها عند 
اجزاءقياسات SV‏ «والخطوط d Tada yall‏ الإجراءات pS‏ بياتها'قن 
القسم رقم (VA)‏ . وتوفر القائمة عبارات يستخدمها المدرب فى شرح سيب إجراء 
قياسات الأداء » وفى شرح الحاجة إلى القياسات بالنسبة للجودة أو بالنسبة لأهمية 
المهارة . وفى بعض المواقف يعمل المدربون Loe‏ للتوصل إلى قائمة إجراءات مناسبة 
لتقويم قياس الأداء للمشاركين 


هموم المشارك 
يعاتى المشاركون أيضا القلق عند استخداع ogy Hill‏ غير أنه فى tS‏ من 
الحالات تكون هموم المشاركين فى أقل الحدود » بينما يبالغ فيها من قبل الأطراف 
الآخرع . على سبل الثال :فى إحدئ المتظمات gaf‏ المدربون قلقا يشان مظالية 


. AT. 


المشاركين بوضع أسمائهم على قياس الأداء الذى كان يتم إجراؤه Sly‏ يقوم 
المدريون بوصعم درحات التقويم واعادة النماذج للمشاركين das lly‏ أيضا نس aball‏ 
اداس الكسيق «فاقيم GE‏ فى عاج لی وفع کر لی گل وکا .کم jl‏ 
عدة أساليب لذلك » وكان أبرزها ga‏ مطالبة المشاركين بوضع تعريف على الأوراق كما 
يلى : اكتب الحرف الأول من اسم والدتك e‏ وآخر رقمين لبطاقتك الخاصة بالتآمين 
Seal! ia LAW JSG oh SI‏ القى وسوا bys‏ التهاية Hy‏ حالة من cal At‏ طن 
أحد المدريين فى أحد البرامج أن يكتب المشاركون أسماعهم فى الجزء العلوى من 
أخرى فإن المشاركين يعانون Sai‏ الهموم المؤكدة التالية : 


- القلق بسبب مشكلات التعلم . 
- التساؤل حول من ستعرض عليه النتائج . 


التعرض لقياسات الأداء على نحو فجائى : 

نظر أ ual‏ اسنتهدام قياسات الآداء يشكل y Ste‏ فى Äi (go cola plies‏ 
فإن المشاركين لا يتوقعون أن يطلب منهم أن يبرهنوا على أنهم قد تعلموا ٠‏ بل إنهم قد 
ينظرون إلى المشاركة فى مناسبة التعلم على أنها طريقة للابتعاد عن ضغوط العمل 
لفترة من الوقت . والمشاركون الذين يجدون فجأة أن عليهم إثبات حدوث التعلم » قد 
دنشعرون باتهم خدعوا . 

ويمكن معالجة هذه المشكلة بالتأكد من أن المشاركين يعرفون - قبل أن يقرروا 
المشاركة أنه سوف يتم أجراء قباس تقويمى « وقد يكون من الملائم إدراج oad‏ 


a AF. 


المعلومة فى وصف اليرنامج الموجحود فى النشرة أى فى مذكرة الدعوة للمشاركة ` 
والمعرفة المسبقة لا تقلل فقط من وقع المفاجأة « ولكنها أيضا تسمح للمشاركين بتعديل 


القلق بسبب مشكلات التعلم : 
قد يسبب بعض مشكلات التعلم قلقًا لدى نسبة ضئيلة من المشاركين » مثل : 


- المشاركين الذين ليس لديهم مستوى قراءة كاف يمكنهم من قراءة المواد أى قياسات 
الأداء . 
- المشاركين الذين لا يتحدثون of‏ لا يفهمون اللغة ( التي سيقدم بها البرنامج ) » 
بشگل سمح لهم بقيد محترى: البرناسع آ ى قباسات الآداء : 
- المشاركين الذين يساورهم القلق من الاختبارات . 
- المشاركين الذين لديهم عجز فى التعلم . 
ومن الصعب التعرض بشكل صريح لأى من هذه الأمور , GY‏ كثيراً من الأفراد 
لديهم حساسية مفرطة تجاهها . ولكى يقدم المدرب أكبر قدر من المساعدة ؛ يمكنه أن 
تقول » )13 pel peal GIS‏ ت کی MEBs‏ يكين غاس gf RENE seas YI‏ رسيت 
صعوية أخرى » فالمرجو أن يتفضل بمقايلتى خلال فترة الراحة حتى GiSa‏ عمل 
القرتيبات اللإؤّسة لحل UGA‏ » «ويمكن State‏ التعامل مم كل سوقف (Bae pple‏ 
وعندما تكون الصعوية متمئلة فى القراءة . يمكن تقديم المساعدة عن طريق الاتفاق على 
أن يتم تبين مدى تفهم المشارك بإجراء مناقشة معه أو بقراءة تعليمات قياس الأداء له . 
ومن الواضح أن محاولة توجيه مثل هذا المشارك نحو برامج لا تعتمد على ally!‏ 
بالقراءة والكتابة » قد تكون مفيدة . وفى حالة ضعف المهارات فى اللغة (التى يقدم بها 
البرنامج) » فإن السماح للمشارك بإحضار وسيلة ملائمة للترجمة قد يكون مفيداً . أما 
الأفراد Guill‏ يعانون عجزاً فى التعلم فغالبا ما يحتاجون ببساطة إلى وقت إضافى . 
والأسئلة ذات الإجابات المتعددة قد تكون بالنسبة لمن يعانى Tae‏ فى التعلة أسهل من 
ملء الفراغات أو الأسئلة التى تتطلب ob!‏ قصيرة . ومرة أخرى فان اقتراح إجراء 
مناقشة أو تخصيص شخص لقراءة تعليمات قياس الأداء لمن يعانى مشكلة فى القراءة 


ALS‏ اع 


- يشكل غالبا Ste‏ عمليًا . وبالنسبة للبالغين الذين يعانون عجزاً فى التعلم فإنهم قد 
يتعرضون لأنواع من هذا العجز مثل القراءة والكتابة والهجاء والرياضيات « وأى واحد 
منها يمكن أن يسبب مشكلة فى عرض المشارك للأداء . ويمكن معالجة القلق من 
الاختبارات بجعل الموقف أقل تهديداً للمشارك بقدر الإمكان » كأن يتم عقد الاختبار 
فى موقع عمل المشارك gl‏ فى جو مريح . 


التساؤل حول من ستعرض عليه النتائج : 


قد يقلق المشاركون يشأن من ستعرض عليه نتائج عروضهم للأداء : ولكنه يمكن 
الكفاءات المقيسة لها علاقة مباشرة بعملهم » وإذا ما تم إبلاغ المشاركين Coste‏ 
بالقياسات قبل إجرائها . وفى القسم رقم (VY)‏ سنناقش بعض المعايير التى ينبغى 
الوفاء بها قبل إتاحة البيانات التاثجة عن القياس للآخرين . 


هموم مدير تنمية الموارد البشرية 


يعبر مديرى تنمية الموارد البشرية عن ثلاثة أنواع من الهموم التى تساورهم حول 
- تكلفة التقويم . 
- عواقب النتائج السلبية . 


- التقويم سوف يفتح ما يسمى ب (صندوق باندورا) . 


: تكلفه التقوم‎ j 


التكلفة المرتبطة بتقويم التدريب تأخذ أشكالاً مختلفة » وأهم تكلفة هى تلك الخاصة 
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البشرية « وتشكيل أدوات القياس واختبار صدقها » وإدارة التقويم e‏ واتخاذ القرارات 
التى تعتمد على النتائج . 

والتفاعل المتزايد مع المستفيد يستهلك وقتًا بالنسبة لإدارة تنمية الموارد البشرية 
وبالنسبة لإدارة المنظمة ؛ أما ما يثيره ذلك من قلق فقد تمت معالجته بالتفصيل فى 
الق( 

كما أن تصميم أدوات قياس أداء old‏ مصداقية يشكل تكلفة » وإذا لم تكن تلك 
الخبرة موجودة فى المنظمة GLa:‏ ينيغى إيجادها أو شراؤها . وحتى مع افتراض 
وجود تلك الخبرة » فإن عملية تصميم أدوات القياس واختبار مصداقيتها تستغرق وقتا 
ioe Sash‏ تطوير الأدوات واختبارها وتتقيسها وإغادة احشارها وما إلى ذلك .وقد 
تمر آدوات تقويم الأداء خلال أريع gf‏ خمس عهليات تقاعل» قبل أن ONS pated‏ 
مصداقية ويمكن الاعتماد عليها . وينطبق ذلك على المقاييس الموضوعية » وعروض 
الأداء « والقوائم المرجعية » والمسوحات الميدانية »والأدوات الأخرى . كما أن الأجزاء 
المرتبطة بقياسات الأداء تحتاج إلى تطوير « مثل : أسس وضع الدرجات : وقوائم 
خطوات إجراء القياسات » وأشكال قواعد البيانات . 

وتكلفة إجراء قياسات الأداء تختلف بحسب نوع الأداة المستخدمة . وريما تشمل 
المقطلبات + تكاليف المراقيين »والمصبححين s‏ والعاملين فى إمخال البياتات + وتصوير 
الأزواق ٠‏ والأجهزة الإضافية :وها إلى ذلك LS.‏ تشمل ال#اليق الإضافية أغمال 
التلخيص وكتابة التقارير عن البيانات . وفى بعض الحالات يتم استخدام عمليات 
pes Clas!‏ ما يصاحب ذلك من تكلفة العاملين والوقت الخاص باستخدام الحاسب 
اللي : 

وفى النهاية فإن تنفيذ القرارات قد يصاحبه تكلفة إضافية » مثلما يحدث فى dle‏ 
مناسبة التعلم التى تكون فى حاجة ماسة إلى تنقيح من أجل إعطاء مستوى مقبول من 
التعلم . 

وعادة ما تقدر التكلفة الإجمالية للتقويم بحوالى )4/( من تكلفة مناسبة التعلم , 
ويعض هذه التكاليف يحدث لمرة واحدة fie‏ تطوير آدوات القياس » أما التكاليف 
الأخرى فهى تتكرر فى كل مرة تتم فيها عملية تقويم » مثل التصحيح ووضع الدرجات 
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اكتسابها لهذه الخيرة . ويصور الشكل رقم )1 - (١‏ العوامل التى تؤثر فى مستوى 
التكلفة . 

وتثير مسالة تكلفة التقويم موضوع الجدوى من حيث التكاليف حينما يراد تقويم 
GIS‏ مناسبات التعلم « خاصة فى حالة ما إذا كان لدى المنظمة قائمة مطولة peal pas‏ 
يتم تقويمها على أساس منتظم . ومن الواضح أن التقويم يكون أكثر جدوى من حيث 
التكلفة إذا كان يمثل جزءاً من جهد التصميم المبدئى » وعلى ذلك فالأولوية للإنفاق على 
التقويم لا بد أن توجه نحو مناسبات التعلم التى تكون قيد التكوين . وعلى أى حال › 
يخصص له أى مبالغ . وإذا لم يكن من السهل تقويم البرامج القائمة بسيب التكلفة , 
فإن المعايير الخاصة باختيار البرامج التى يكون للتقويم فيها أولوية تشمل ما يلى : 

- المدة التى ينتظر أن يكون فيها البرنامج SUG‏ للبقاء والنمو . 

- أهمية البرنامج فى الوفاء بأهداف المنظمة . 

- مقدار المراجعة المطلوبة لإعادة تكوين البرنامج من أجل بناء مقاييس التقويم . 
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شكل )1 - )١‏ : العوامل المتغيرة فى تقدير تكلفة التقويم . 








Sia فى‎ bta اقم السايقة‎ Zayed - 


| - عدن أغراض التقويم . 


| طول تمنو LALA‏ فی تقوم te‏ 
الموارد البشرية . 


Jien‏ ة فقرات البيانات التى roe‏ تتن 
تكملتها وتصحيحها وتحليلها . 


Jie -‏ المشاركين : 
pee‏ / تركيبة المنظمة . 


- عدد المشاهمين المستفيدين . 


- درحة = وموك ة الد لتصحيح واد خال 
الناتات . 





+ ترجمت طبقا للأصل غير أن الصحيم أن تكون : مثنخفضة Ulle‏ 


عواقب النتائج السلبية : 


قد تظهر بيانات التقويم عدم حدوث قدر كبير من التعلم خلال مناسبة التعلم ؛ 
والواقع آنه إذا كان القركين فى تنسية الموارد النشرية فى الماضى على اجنتذاب 
المشاركين إلى البرامج:+ فإن الشوف من النتائج السلبية قد يكون خوفا جديا للأسباب 
التى نوقشت فى القسم رقم (Y)‏ . ويواجه إخصائيو تنمية الموارد البشرية حقيقة أنه 
عند توفر بيانات التقويم فإن المديرين التنفيذيين قد يطلبون الاطلاع عليها . ومع توقع 
أن النتائج قد لا تكون مرضية › فإن مديرى تنمية الموارد البشرية قد تستولى عليهم 
الهعوه الشديدة سجرن التقكين ببدء عملية التقويم . 


و ادي المتظنات قد ديم درتام عن امسا العاملين فى wii giai‏ 
e A‏ وساب مزهي T. AE‏ اع س الف شخص كانوا Sil sates‏ 
فى البرنامج طوال تلك الفترة » فإن التكلفة كانت تقترب من )۷٠١ ,٠٠١(‏ دولار 
آقرنگی .وكات تماقع اسظلاع Jats Qual aul gk Lili el i‏ ثابت بالق + 
ial‏ اقلا وااو وات ااه سكام ماهس exes‏ قان 
الاقم ان gS LAL‏ اسسا قادرين طلى حمسن الآذاء ققط بالتسبة للمقاقيم التن شد 
تقديمها فى وقت مبكر من البرنامج » وكان قد تم تغطية )0 ¥/( من المحتوى . وكنتيجة 
للتقويم تم تقسيم المحتوى إلى ثلاثة برامج » وتم تغطية جزء أقل من المادة فى البرنامج 
الاح GIK,. pala! Guill ody actly‏ قلق إدارة Geet‏ الور البقيرية فى هده 
اال تركو خول yas‏ الق iota‏ له النناقات قبل تسح UES‏ 

ولا توجد حلول بسيطة لهذا القلق » وفى بعض المنظمات يشرع العاملون فى إدارة 
تنمية الموارد البشرية فى التفاوض لكسب فترة من الوقت يقومون خلالها بترتيب الأمور 
قبل نشر البيانات . وقد تكون أفضل طريقة هى التحرك يثبات نحو تصحيح المشكلة 
التى يكشف عنها التقويم » بحيث تكون بيانات ما قبل التصحيح وييانات ما بعد 
Uieil‏ 
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تنمية الموارد البشرية عندئذ أن تتصدى لها . على سبيل المثال قد يكشف التقويم عن : 
- أن ما تم من تقويم للاحتياجات لم يكن Gals‏ 
- أنه ينتج عن عملية اختيار المشاركين وجود موظفين يحضرون برامج لها صلة ضعيفة 
- أن البرامج تحتاج إلى مراجعة أساسية لكى تؤدى إلى التعلم : 

وبالنسبة لمديرى تنمية الموارد البشرية » فإن التقويم سلاح ذو حدين ؛ فهو من 
ناحية يكشف عن عدد ضكم من المشكلات التى ينيفى تصحيحها عنددل » ومن dials‏ 
شرع فان اريم فى الطريقة الوجيدة المصول على GLAM!‏ اللإزية ulafi‏ 
تنمبة الموارد Lydall‏ . 


هموم المديرين التنفيديين 


يساور المديرين التنفيذيين خمسة أنواع من القلق ‏ هى كما يلى : 

- يمكن للتقويم أن يطيل من ابتعاد الموظفين عن أعمالهم . 

- التمسك بمعايير الأداء قد يعطل منح الموظفين شهاداتهم . 

- يمكن أن تكشف Gls‏ استخدام التعلم عن أساليب إدارية سيئة . 

- يمكن توقع تحمل قدر إضافى من المسئولية . 

والأنوا ع الثلاثة الأخيرة من القلق تتعلق بشكل أكبر بقياس استخدام التعلم أثناء 
العمل ٠‏ وسوف يتم مناقشتها فى القسم رقم (A)‏ » أما النوعان : الأول والثانى من 
أنوا ع القلق فسيتم مناقشتهما فى هذا القسم 


إطالة ابتعاد الموظفين عن أعمالهم : 

تطيل من الوقت الذى يقضيه الموظفون بعيداً عن العمل . وحسب ما تم مناقشته من 
قبل » فإن إضافة مقاييس الأداء لا ينتج عنها Sule‏ إطالة مناسبة التعلم « بل من المعتاد 
أن يكشف التقويم عن إمكان استبعاد أجزاء من البرنامج التدريبى . 


والمديرون - مثل المدربين - غالبا ما لا يدركون أن قياس الأداء يمكن فى الواقع أن 
فإن عمل دراسة استرشادية لبيان الزيادة فى التعلم التى تنتج عن استخدام قياس 
الأداء يمكن أن يوفر دليلاً مقنعًا على فائدة القياس . 


التأخير فى منح الشهادات : 

النوع الثانى من القلق ينطبق على المواقف التى تشمل منح الشهادات التى تتطلبها 
الميدانية تدريبا لتعلم تركيب وإصلاح معدات جديدة ظهرت فى السوق » وكان المدريون 
فى البرنامج يتعرضون لضغط شديد من ادارة الخدمات الميدانية لمنح المندوبيين 
الشهادات حتى يكونوا جاهزين . 

sais‏ الحلول الممكنة لهذا القلق هو ضمان التعلم » بمعنى أنه إذا لم يوف المشارك 

وتكون هموم الإدارة التنفيذية أكثر إلحاحا فى حالة عدم وجود حوار بين الإدارة 
التنفيذية ويين إدارة تنمية الموارد البشرية » وبمشاركة الإدارة التنفيذية فى كل مراحل 
عملية جودة تطبيق الموارد البشرية فإن الهموم تقل . 
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قياس تصميم وتنفيد مناسبة التعلم 

إن التقويم بغرض تحسين مناسبة التعلم قد تمت مناقشته فى ضوء قياس تعلم 
المشاركين » ولكن تبقى الحاجة Cas‏ لمناقشة التقويم فى ضوء العاملين التاليين : 

تصميم وتقديع جتاسبة plaill‏ , 

fll Galland: قال‎ 

ويتناول هنذا القسم وكوغ LM yaa‏ » ويسال الأنسظلة GANTIAN‏ 
المتعلقة بالجودة : 

- هل يحتوى التصميم على عناصر التوجيه الجيد ؟ 

- هل تم تنقيذ القصد من التضصميع Jila‏ قاعة التدريب؟ 

فال استهوم المدرب أساليب ملاقنة ف الت 


عناصر التوجيه الجيد 


Sà Ge Uh Le هداق‎ > all التزهية‎ nabs, هل يقرع اتمه على‎ 

السؤال » وهى فحص مواد البرنامج باستخدام قائمة مرجعية أو مقياس تقدير سبق 
تحديده . وتقوم Gal‏ الفحص المكونة من مختلف أطراف العملية التوجيهية gaai‏ كل 
برنامج جديد ٠‏ ويمكن أن يتم ذلك الفحص قبل تقويم البرنامج لأول مرة » أو بعد توافر 
أول انات عن الأداء . وفى بعض المنظمات يعمل المدريون أنفسهم كفريق فحص i‏ 
وفى منظمات أخرى يقوم فاحصون خارجيون لهم خبرة فى التصميم بهذه المسئولية . 
رقن قربي الشحص poli ll called oie a‏ «وسواة YUY‏ درفي vassal‏ 


E AES 


والوسائل التعليمية التى تعمل كلها كمرجع للجودة بالنسبة لجزء واحد من عملية تنمية 
الموارد البشرية . 


وهناك العديد من الكتب المرجعية والمقالات التى يمكن أن توفر الإرشاد فى اختيار 
العوامل التى يتم إدراجها فى القائمة المرجعية أو فى مقياس التقدير » غير أنه ليست 
هناك قائمة dole‏ بالعوامل تصلح لكل المنظمات » إذ لا بد لكل مؤسسة أن تنشيء أداتها 
لهذا الغرض . 

وتشتمل العملية على أربع خطوات : الخطوة الأولى هى مراجعة أفضل ما توصل 
إليه الخبراء وصياغته فى فقرات خاصة بالأداة ؛ والخطوة الثانية هى مناقشة فقرات 
الخبراء وتعديلها بواسطة الأطراف المعنية ( المدربين وإخصائيى التصميم والمستفيدين 
وإدارة تنمية الموارد البشرية ) داخل تلك المنظمة يعينها ؛ والخطوة الثالثة هى الاختبار 
الميدانى للأداة وتنقيحها ؛ والخطوة الرابعة هى استخدام الأداة بقدر من التصرف أى 


تنفشيد التصميم لين قاعه التدريب 


dgesll gf‏ وای ای ںای 
ifar (ie)‏ ا جما tks Stoel‏ سراف ارج Aipa‏ 
التصميم t‏ أو Li so‏ آخر أو مدير تنمية الموارد البشريبة ٠‏ أن تكهتنا له نفس 
المؤهلات . ويتلقى من يقوم بعملية الفحص خطوط البرنامج العريضة مع توقيت 
تقويمها « كما يتلقى معها دليل المدرب ومواد المشاركين » وتكون مهمته مراقية : مدى 
اتبا ع التعليم الفعلى للخطة الموضوعة بالنسية لتتابع النشاطات » والوقت المخصص 
oil‏ النشاطات : والنشاطات التى استبعدت أو أضيفت . 


هذا التقويم يستغرق Gy‏ طويلاً ومن المحتمل ألا تكون هناك حاجة للقيام به إلا 
إذا كانت نتائج بيانات الأداء سيئة » ومن ناحية أخرى فالتقويم خطوة هامة فى مثل 


كد 


الست إذا لم يكن فى خم تتفي التسميم Jats‏ 


الأساليب اللائمة للتوجية 
هل استخدم المدرب أساليب ملائمة فى التوجيه ؟ إن نموذج التقويم النهائى هو من 
أكثر الأمور المثيرة للجدل بالنسبة لما يمكن أن يشكل Cases‏ جيداً وبالنسبة لمن يقوم 
بالمراقبة . وعلى ذلك فإن مناقشة المدرب والاتفاق حول العناصر التى يتم قياسها لهما 
من الأمور الهامة . والخطوات الأربع الخاصة بتوفير تكوين أو إنشاء نموذج التصميم › 
تنطبق أيضا على تكوين أو إنشاء القائمة المرجعية التعليمية وعلى مقياس التقدير 
Li‏ : 


١‏ - استخدم مشورة الخبراء كنقطة بداية فى تصميم فقرات القائمة المرجغية أو مقياس 
التقدير . 

Y‏ - عدل الفقرات على أساس رؤى ذوى العلاقة » وتوصل إلى إجماع فى الرأى حول 
المسودة LEGA‏ . 

ree =‏ الآراة ais ARIY‏ بتنقيحها حسنبت الحاحة : 


| استخدم الأداة بتصرف ملائم للموقف‎ - ٤ 


والخطوة الرابعة Lage‏ على وجه الخصوص لأسباب » منها : أولاً - أنه يوجد قدر 
قليل من الاتفاق بين إخصائيى التدريب حول ماهية ما يشكل سلوك المدرب القعال » 
والجدل هنا ليس مختلفا عن الموضوغات الخاصة بالقيادة . فإلى حد ما تبدو الفعالة 
فى الاثنين على أنها ذات علاقة بالصفات الشخصية . وعلى ذلك فإن القائمة المرجعية 
أو مقياس التقدير - بغض النظر عن جودة تشكيلهما - يمكن أن يخدما فقط 
كمرشدين Gab.‏ - تشير نتائج استطلاع العالم (جانيى (GAGNE‏ إلى أن كل 
مخرج من مخرجات التعلم يتطلب من المدرب أن يعمل بطريقة مختلفة ٠‏ ويفكن التغلب 
على بعض الاختلافات من خلال التصميم » غير أن الكثير يعتمد على مهارة المدرب . 


5 XS 


وينبغى تكييف أى نموذج خاص بتقويم التوجيه طبقا لكل ناتج مستهدف فى مناسبة 
التعلم . 

والغرض من القائمة المرجعية أو مقياس التقدير هو جمع معلؤمات من أجل تحسين 
مقبولين من المدربين فإنه يمكن استخدامهما أيضا كأدوات لتقويم أداء المدربين . عندئذ 
تصبح هذه الطريقة هى الأكثر عدلاً لتقويم المدربين » ويالتاكيد فهى أكثر عدلاً من 
النتائج التى يتم الحضول علنها من gila‏ استطلاع elyi‏ المشاركين فى التدريب لق عق 

وشكل )١ — V)‏ يقدم نموذجا يمكن للمنظمات استخدامة كنقطة بداية لبناء 
أدواتها > وقد تم تمثيل عناصر التصميم والتوجيه فى نموذج العينة هذا Sues‏ تظهر 
الكبيرة .* 

وتعكس أى أداة مدى معرفة أو خطأ من قام بتصميمها ٠‏ وينطبق نفس الشىء على 
الأداة التى نحن بصددها . ويرغم أن الأداة تعتمد على مبادئ نظرية التعلم ومبادئ 
تصميم التوجيه » فإن اختيار كل من الفقرات والصياغة يمثل فى نهاية المطاف انخياز 


وهناك شرح للعديد من الفقرات فى الاستيانة التى توجد نسخة منها بدون 
التعليقات الايضاحية فى الملحق . 


والأدوات التى يتناولها هذا القسم ملائمة فى المواقف التى يتم فيها تحديد التعلم 
مقدماء ثم يتم فيها تصميم البرنامج وفقا لذلك . ومع التغير الذى يطرأ على 
المنظمات » فإنها قد تجد أنها فى حاجة إلى أنواع مختفة من التعلم الذى يمكن 
تقوبمه يطرق مخطقة . 


+ المقصود هنا بالحروق الكبيرة ay, ally. ) Lb oll)‏ الصغيرة ( LALAN‏ ) هو ما ستعمل فى اللفة 
الإنجليزية ‏ لا فى اللغة العربية ‏ على أن : (Capital Letters)‏ مثل : ...)© (Small Letters) ,. A, B,‏ 
مظر: ... © b.‏ . 3 (مراجم الترجمة) . 


pets 


ويتضح بشكل متزايد أن هناك احتمالاً ضئيلاً بان تعرف المنظمات مقدمًا الإجابات 
التى تحتاج إليها . وخلال عملية الاستجابة لقوى التغيير يتم ابتكار كثير من المعلومات 
الأساسية التى تكون مطلوية للمنظمات » وبالتعامل مع التغيير ومع المنافسة المتزايدة 
فإن المنظمات تدعم قدرة موظفيها وتنشد منهم قدرا أكبر من المشاركة . ويطلب من 
الموظفين باستمرار أن يفكروا مليا فى أعمالهم ؛ لاكتشاف طرق أكثر فاعلية فى تأدية 
المهام بالمنظمة « ولوضع أيديهم على المشكلات ولإيجاد حلول جديدة ومبتكرة للمشكلات 
ladi‏ 


وفى JE‏ هذه الظروف » فإن البرامج التى توفر إجابات على درجة من الخبرة 
والمعرفة إنما تكون فقط شكلاً من أشكال التعلم المطلوب . والأشكال الأخرى من 
التعلم - والتى لا يتم تخطيطها ولكنها تنبثق من خلال موقف العمل - لها أهمية 
متزايدة . وهناك حاجة لعمليات تعلم تشجع الموظفين على التفكير وعلى التعلم من 
الخبرة المستمرة » وتشجعهم أيضا على التصدى لما يعرف بالمسلمات الثى لا تقبل 
Jaall‏ فى االتظسة > 


وفى هذا النمط الجديد من أساليب التغلم لا يمكن أن نحدد مسبقًا ما ينبغى 
تعلمه ؛ فالواقع أن ما ينبغى تعلمه هنا ينبثق من التفكير الانتقادى للمشاركين . ويقوم 
المدرب بدور مسهل التعلم بدلا من دور المعلم الذى يقدم الإجابات » ويقوم مسهل التعلم 
بالمساعدة فى عملية التعلم ولكنه لا يتحمل روح المسئولية تجاهها » ويدلاً من ذلك فهو 
يقدم المقترحات للمجموعة لتبنى ما هو ملائم منها . 

وهناك حاجة إلى قائمة مرجعية من نوع مختلف تمامًا من أجل تقويم المسهل فى 
بيئة التعلم هذه . وتشبه هذه القائمة المرجعية تلك التى تم تصويرها فى شكل 
Y)‏ - $( . ومرة أخرى نذكر أن المنظمة تحتاج إلى تعديل القائمة المرجعية لتلائم 
استكوامها الخاص مها . 


a AY 


شكل )١ - V)‏ : نموذج ملاحظة سلوك المدرب وتصميم البرنامج : 


bsi ee ee شاع وا ضاق هش‎ ih 1a 
PPP 8س 283888888888 شهشهههه ههه‎ 88 886 88 2 4 M 


M‏ اق شاف شاش واه شاه فاه قاس واه هام 


تعليمات : jan‏ الققرات ILS‏ هنك التفكير فى سلوك المرب الآجمالى خلال iyii‏ 
الملاحظة كلها » وهذه الفقرات لها مقياس أو وزن . بالنسبة لبقية الفقرات فالمطلوب فقط هو 
وضع علامة عليها فى حالة حدوث السلوك . وإذا لم تتح لك الفرصة لملاحظة السلوك فعلم 
على GLA‏ « لا توجد فرصة للملاحظة » . والسطر المخصص للتعليق له أكبر الأهمية فى 
الإجابة لذا نرجو متك استخدامه بخرية . | 
Íj‏ - التقديم : 

لا توجد فرصة للملاحظة نعم 
أ - قدم نفسه : 211111111011108 


Ja)‏ ظهر المدرب بمصداقدة Laksi‏ أم بمصداقئة خاصة بالخدرة 1 ما شو الانطباع الذى 


Ce ee سناع‎ 


\ -أندى اهتماما e o ee ANS gS Läb‏ 
( إلى أى مدى قام المدرب بالتعليق أو يطلب مزيد من الأسئلة من المشاركين لتوضيح أن 


hd Tee eee eee 88‏ افد أ سك eet‏ صا j‏ ا ال ص DG GORR‏ :8 اه FPR‏ 8خ RFR‏ :8 8ن 8 خف 8 8 ف 85 8 8 خف EFA‏ 8خظ PRPS EEE‏ 


diy اتطباعا‎ a Y 
. ) مهامهم كأحسن ما يكون عند نقاط مختلفة من المقياس‎ 


©9880 8 8ه 8 8 8 هه هق هه 8 8 8ه 88 8 8 هاه ع هه 8ه 8ه 8 8ي #8 8 ين ب يا ين يض و عه م 8ه ه هي 8 8 8ه ين يي يي ع هد يي ين هم هع 8 8 8ه 8 ف" ين ع 9ع 8ع 8« 9 ع8 ع 9 عم ع فم قعة مغ 


= SA. 





تابع - شكل رقم Y)‏ - \( 
ج ‏ تقديم البرنامج : 


02 EEE قام باستعراض جدول العمل والتسهيلات‎ - ١ 
5 oe ee يبنو‎ TerrTT rrr E جنر امن مقا‎ rere ere er فق ل ركم ابورا جف خم‎ ere nel x 1 lazil 


Y‏ - قدم الخطوط العريضة للبرنامج 


0 قا بشرح اسراف اة ASAA nance‏ 
التعليق : TTT PEE TT‏ 0 
تقلئعات : بالنسبة للقسم الثانى وحتى القسم السابع فإن كل واحد يندرج تحت طريقة 
üii‏ من طرى التوهنه « ويتم وضع علامة على كل فقرة إذا كان قد تم استخدام ذلك النوع 


من التوجيه . 


ذات العلاقة l‏ 

eg‏ قا مق اللقلية GS LEAN‏ تاكن ills Lal‏ ك الغلاقة Siew‏ تة 
DEMS MTL)‏ مق اة لقنا GS‏ قك Lal)‏ 3 503 
E ss on gg‏ . 





WA.‏ ع 


could متعددة نادراً بشکل‎ thei استخدام‎ - Y 


للمقاهيم \ Y Y‏ £ 0 
( بالنسبة للمهارات الذهنية فإن استخدام GY!‏ المتعددة يساعد على التمييز بين 
المفاهيم » ويساعد فى نقل هذه المهارات ) . 


( يسال المدرب أسئلة لمعرفة مقدار جودة فهم المشاركين لما يقال حتى يمكنه أن يقوم بتغيير 
att ye‏ وتن TBAT‏ إعسافية نا إلى ذلك LAC‏ 


؟ - وزن سرعة الإلقاء بحسب تعقيد 
وكثافة المادة . 
الكثافة فإن المتعلم يحتاج إلى وقت كاف التوقف والتفكير بحيث يكون هذا الوقت موزعنا 


ERER OAI PY e PAET O ERETNA OE ز ز ز ز‎ ee DEEA AANE AAE tea : التعلبق‎ 
: المعرفة بالمادة المعروضة‎ =- 


١‏ - إجابات المدرب تفصح عن 





- شكل رقم (1- ۱) 


ثالثًا ‏ إدارة المناقشة : 


(الأسئلة المغلقة تكون ملائمة لمعرفة ما إذا كان المشاركون يستوعبون المفاهيم التى يقوم 
المدرب بتقديمها » أما الأسئلة المفتوحة فإنها تشجع على التفكير الانتقادى للمفاهيم ) . 


(هذا الأسلوب فى المناقشة يساعد على ابتعاد القائد عن أن يكون محور التركيز بالامتناع 
عن التعليق على ما يذكره كل مشارك » فإن المدرب يعمل على أن تتركز المناقشة فيما بين 


رابعسًا ‏ الأنشظة المبنية على الخبرة : 


| Poari hd Regt 
ulis حيرة ا يتوقغوتة من النشاط . وهناك فقرة تقويم خاصة بالفرشن تظهر فى‎ 





التعليق : 
جد اها 


alas (gic‏ س وإدراكى lily.‏ لم نتم 

ة المينية على الممارسة ينتج نهون النشاط مع وجود 
ن الأنشطة OHY alj]: all‏ 

Um all استخلاص المعلوفات‎ 


abh sau $‏ # 95 
Lall = | j l Ji | z‏ 03 = 
۲ - سعى إلى تان . ففى نهاية الأنشطة المبنية على المفار 
(الفة ٿان ۲ و ۲ مزدوجتان . قشى نهاد 


ع فق 2 |v‏ | فح = 
فقرة ۲ إلى تحليل تلك البيانات a fam a ia‏ هته الخطوات 
"e‏ الاهتماء باتوقت فإنه غالبا عا يتم الاستهانة + 
| ة التطشقنة) Scie SH a gic ٠‏ 
ا i‏ اليل 0 i‏ ( ااا تو E sa‏ 
التعليق : EERE‏ 
a eel‏ 0 
إلى خطوط عريصة كن حص TT‏ 
التعليق : S TETEN‏ 
٤‏ - ساعد المجموعة على التعرف على 


أ - ادارة تطبيق المهارة : 1 4 
e‏ 5 1 3 غ ممارسة المهارة 
ali 5‏ بذكر الغرض من 





تابع - شكل رقم (31) 


Y‏ — التهليمات كانت 
انب ilgili‏ تسوس DAN‏ 
Susy!‏ هن الأقرات eas!‏ 
( تتحسن جودة التغذية المرتدة بين المشا. يكين بدرجة pac‏ اذا كا 3 asd gill‏ الأسس 
الإرشادية ويوضح للمشاركين طريقة التغذية المرتدة ) . 


- وقت التدريب lal‏ 


ب شرج ظرية الأوات 


( لكى يتخذ المشاركون القرارات S‏ الخاصة يهم بالتسبة القيمة التى يعطونها للأدوات 
هناك ضرورة إلى بعض المعرفة الخاصة بالنظرية ( : 





شكل رقم )١-1(‏ 


— إدارة قاعة التدريب : 


١‏ - تعامل مع المشاركين الغاضبين بكياسة 


( هذا البند يشير إلى مدى انغلاق أو انفتاح المدرب على أفكار وآراء المشاركين ) . 


pia — Y‏ سيطرة القلة من المشاركين 
التعليق : 
٤‏ - سيطر على المناقشات التى 


تخرج عن الموضوع 





)١-1( شكل رقم‎ t 
: agi on 


١‏ - بدأ فى الوقت المحدد 


١‏ - الترتيب يلائم نوع التوجية 





2 الموضوعة 
تحدبد الأهدا 
التعليق : 
کے = احم 
۰ البرنامج 





تابع - شكل رقم V)‏ -\( 


حادى عشر ‏ مواد المشارك 


ج - تم توفير وسائل الأداء اللازمة 
E ed‏ سم سه سم مده حم مويق مج وحور عه بجعا اسع لوقه لاط تماق لطا LTCC‏ 
د - المواد منظمة ليسهل تحديد 


ثانى عشر ‏ مواد المدرب : 


تحتوى مواد المدرب على : 

١‏ وصفالمجتمعالبحث 
المستهدف 

" الاشتراطات الأساسية 
للمشارك 

Y‏ تحديد Si‏ وأقل sie‏ ممكن 
من المشاركين 

é‏ مؤهلات المدرب المقترحة 

o‏ - طول مدة مناسبة التعلم 

١‏ - توقيت الانتقال من خطوة إلى 
أخرى فى الوحدة 





تابع ‏ شكل رقم V)‏ -\( 


۷ - مستلزمات التسهىل 

8 مستلزمات المعدات 

A‏ قائمة بمواد المشارك 

٠‏ _ قائمة يمواد المدرب 

: تصميم التقويم‎ - ١ 
dm fide قائمة إجراءات‎ 
أدوات لنهابة مناسية التعلم‎ 
السلوك أثناء العمل‎ lal أدوات‎ 
دليل على صدق الأدوات / المعاسر‎ 
مفاتيح التصحيح / الإجابات المقترحة‎ 
أقل حد من المعابير المقترحة‎ 

۲ _ القراعات المساندة 

۳ _ مراجع لزيد من القراءة 





ooo ft 


ti OF لذ‎ K 


SoU O 0 


شكفل tls (T-V)‏ مريمسة سهازات اسيل : 


قائمه مرجعية مهارات مسهل الحوار 


يرسى القواعد لإيجاد مناخ من الانفتاح والتعاون والطرح الصحيع . 
بتيح القرصة للمشاركين r‏ للتعلم من أفكار وأخطاء ونجاح الآخرين F‏ 


يسال أسثئلة تساعد المشاركين فى التعرق على YI‏ باب الكامنة وراء 
pelea sal‏ , 


يتفهم افتراضات المجموعة ويوازن بيتها . 
يقوم بيلورة استراتيجيات المجموعة لحل المشكلات . 


يقوم بإثارة أسئلة لا تنتقد المشاركين ولكنها تثير فيهم روح البحث 
elastin’,‏ 


يقاوم الإغراء بالتفرد باستعراض معلوماته وتفهمه للأمور . 


يعدل آراءه نتيجة للحجج المقنعة . 

يشارك فيما يجرى إلى جانب ملاحظة سلوكه وسلوك الآخرين . 
يتعامل بفاعلية مع عواطف المشاركين الموجهة للمدرب . 

يشجع انتقاد وتحليل طروحات المسهل . 

يقر Gie‏ بأخطائه ويتعامل معها على أنها تجارب يتعلم منها . 
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زيادهة مارسه التعلم على راس العمل‎ 
يتم استخدام مقاييس مدى التعلم بعد الانتهاء من مناسية التعلم أحيانًا ؛ من أجل‎ 
. واسَعًا من الطرق التى يمكن استخدامها لجمع البيانات‎ Calas )١ — A) الشكل‎ 
إيجاد طرق لزيادة‎ )١( : وبيانات مدى استخدام التعلم تخدم غرضين أساسيين‎ 
اتخاذ قرارات حول التعلم فى المنظمة . ويناقش هذا القسم‎ (Y) . استخدام التعلم‎ 
. قرارات حول التعلم فى المنظمة‎ 
: ويتم تحقيق الغرض الأول بمحاولة الإجابة عن ثلاثة أسئلة‎ 
Bss ركن‎ bi Lynas عا أتواع المساعدة أثناء العمل التى يمكن المدرن: أن‎ 
تنفد هم لما تعلموه من مهارات ومعارف واتجاهات ؟‎ slays 
اهنا هى الطرق التى تلزم لتحسين مناسبة التعلم لمساعدة المشاركين على تنفيذ ما‎ 
ç تعلموة من مهارات ومعارف واتجاهات‎ 
0 المهارات والمعارف والاتحاهات‎ 


المساعدة على التعلم أثناء العمل 


يميل المدريون إلى الاعتقاد بأنه لو استوعب المشاركون احدى المهارات أثناء مناسية 
التعلم » فإنهم يكونون على درجة كافية من الاستعداد لتنفيذها فى العمل . ويفترض 
ذلك yell‏ المنطقى أنه ما لم يصطدم المشاركون بمشرف pee‏ متعاون أو بقيود 


a VAs 


أخرى مماطة Cush Ss pil‏ ببباطة قادرين على تقل ها تعلموة فى قاعة التدريب إلى 

دة العمل EEM‏ لذلك فإن أدبيات التدريب التى تتحدث عن نقل التدريب تركز أساسا 
إما على ما ينبغى أن يقوم به المشرف لكى يكون Giaa‏ ومدعمًا للتعلم » Lely‏ على بيان 
الطريقة التى يمكن يها للمدرب تحفيز المشاركين على امتلاك الرغبة فى استخدام 
المهارات التى تعلموها أثناء التدريب . 


شكل A)‏ -1 ( : مقايس الاستخدام . 


ملاحظة الأداء 
مهمة عمل تحاكى الواقع 
قوائم مرجعية 
aD guli‏ 
تقديرات جودة المنتج 
المدرب 
الأقران 
امشرف 
المقومون ( مركز التقويم ) 
المشروعات 
حالة دراسية 
مسوحات ميدانية / استبانات 
مقانلات daii‏ 





a NVE. 


)١ 4( شكل‎  عبات‎ 











بيان التحسن النوعى 
بيان التحسن الكمى 
ملخص أحداث اليوم 
Li all Lal ye‏ 





سجلات ميتكرة لنتائج العمل 
مؤشرات العمل القائمة 
بيانات الأداء القائمة ( التغيب » تقويم الأداء) . 
المستندات القائمة ( مثال : فحاضر اجتماعات وتقارير) . 


ومن ناحية أخرى ينبغى العلم بأن البحوث التى أجريت على نقل التدريب لا تؤيد 
وجهة النظر القائلة بأن التدريب يجعل المشاركين على درجة كافية من الاستعداد لنقل 
المهارات التى تعلموها إلى مكان العمل . وعلى نحو أكثر ملاعمة فإن نقل التعلم يعتبر 
مرحلة أخرى من مراحل التعلم « تكون منفصلة ومنعزلة عن الاستيعاب المبدئى 
للمهارات والمعارف والاتجاهات . ويشتمل التعلم فى مرحلة النقل على الأنشطة التالية 
من جانب المشاركين : 
1 اتفاذ قران ميدكى حول ها إذا كانت المهار اة للاستحدام :فى الواقف ai‏ 
؟ - التقرق.على الفرص من أجل استخدام المهارة . 
T‏ تسيل YL!‏ 5 لتا ماقف معيثة فى العمل , 
Gayl pleats Gdn wif‏ رة : 
o‏ تقويم فعالية المحاولة الأولى . 
قغفيل المقارة ke‏ ساس ARI Uy‏ 
v‏ اققان القرار متكران ase gi‏ كران اسحقداع المهارة . 

ويتم تسهيل نقل التعلم بتقديم المساعدة من جانب موجه متخصص LaK:‏ زاد 
تعقيد المهارة زادت الحاجة إلى مساعدة الموجه . وإحدى النتائج الهامة لتقديم هذه 


المساعدة هو ازدياد احتمال احساس المشاركين بنشوة النجاح الميدئى الذى 
يشجعهم على الاستخدام المستمر للمهارة . وتشير الإحصائيات (شوورز - 
)إلى أنه إذا كانت المحاولة المبدئية لاستخدام المهارة غير ناجحة ali.‏ يقل 
بشكل كدير احتمال محاولة المشاركين استخدام المهارة مرة أخرى . 

ولسوء الخظ CLE‏ ما تفشل المحاولات الأولى لاستخدام المهازات الجديدة عندما لا 
يتم تقديم العون أثناء القيام بهذه المحاولات ؛ وسبب ذلك هو أن المشاركين يكون عليهم 
القيام بمهمتين GE‏ فى الصعوية فى نفس الوقت , إذ يكون عليهم استخدام مهارة لم 
يتم التدريب عليها لفترة كافية بحيث تصبح تلقائية » ولذلك فاستخدامهم لها wallet,‏ 
کا tye Lely‏ واج مدي م يده iks Be Med‏ إلى كذ 
ما فى العمل » وفى ظل هذه الظروف يكون احتمال النجاح ضعيفا 


وفى متحاولة سن المدربين لغرس الثقة فى النفوس » فإنهم يوحون للمشاركين بأنهم 
السهو] مقن aliia GUT‏ الموارة براق تتفيذها سيكون سهلاً ؛ وذلك ريما 
يزيد من حدة المشكلة . فإذا ما Gales‏ المشاركون Maks‏ أو تجاها bafia‏ فقد 
يعتبرونه دليلاً على عدم فائدة المهارة فى مواقف العمل › ويقررون عدم القيام بها مرة 
أخرى . وحتى لو تحقق الهدف » فمن المحتمل أن يكون التنفيذ غير بارع وغير مريح . 
ولو وجدت مهارة مألوفة بشكل أكبر لدى المشارك » فعندئذ يكون من المحتمل أن يلجا 
إليها بدلاً من تعرضه للبلبلة حين تطبيق مهارة ليست مالوفة لديه . 

pan‏ العلومات seen‏ المدري Ties gle‏ طبيعة الريب calla!‏ الزيادة استخدام 
مهار اك وههارقه واتطاهات Gans‏ ,قرح شوو BIG (gNGAY‏ عفاسس لتسسية 
التنفية + توفير التوجيه » وإعطاء تغتية فتية مرتدة e‏ وتظيل استخدام التعلم Loy.‏ 
تكشف نتائج gas‏ البيانات عن نوع المساعدة المطلوية التى قد تشتمل على ما يلى : 

- تغديل المهارات والمعارف والاتجاهات بالنسبة لموقف معين : 

- العمل مع المشارك من أجل تخطيط التنفيذ . 

- تقديم خدمة دعم أو مساعدة . 

- العمل كلوحة رصد . 

- الاستحابة لحالات الطوارىئى . 

- تمهيد الطريق فى المواقف السياسية الصعية . 


ومن الناحية التقليدية فإن إخصائيى تنمية الموارد البشرية لا يتحملون مسئولية 
تطبيق المهارات أثناء العمل « كما أنهم لا يتوقعون أن يكون مطلوبا منهم تقديم يد 
العون فى ذلك . ولكن هذا الموقف بدأ يتغير فى كثير من المنظمات ؛ مع إعادة تحديد 
مهام المدريين بحيث يصبحون مدربين / مستشارين . وفى بعض المنظمات فإن 
إخصائيى تنمية الموارد البشرية يقضون )+0/( من وقتهم فى تسيير مناسبات التعلم c‏ 
ويتم قضاء ال )/5٠(‏ المتبقية فى مراقبة وتوجيه المشاركين فيما يتعلق بتطبيق المهارات 
والإجراءات الجديدة . وهذا يسمح لإخصائيى تنمية الموارد البشرية بالقيام بملاحظة 
Gas‏ مقايلة احتياجات العملاء » والتعرف على احتياجاتهم الإضافية . 

والجدل القائم ضد قيام المدريين بمهمة المراقبة والتوجيه , يتركز على أن ذلك 
يبعدهم عن قاعة التدريب ويذلك تقل كمية التدريب التى يقدمونها . وإذا كانت نسبة 
تقسيم الجهد بين قاعة التدريب وبين المراقبة والتوجيه هى (-50/5) كما سبق ذكره ؛ 
فإنه عندئذ يقل التدريب فى قاعات الدراسة بنسبة )+0/( . ويرى ( جورجنسون 
1985”5-71م) أن )72٠١(‏ فقط مما يتم إنفاقه على التدريب ينتج عنه تغيير 
سلوكى أثناء العمل . وياستخدام تلك الأرقام » فإنه لو كان المراقبة والتوجيه يزيدان 
التنفيذ ولو بمقدار )/١(‏ فإن المنظمة تعتير رابحة فى هذا الاتجاه . 

ويمكن أيضا القيام بمراقبة وتوجيه عملية JE‏ المهارات بواسطة أحد المشرفين 
الذى يكون لديه خبرة كافية فى تلك المهارات » ولو استطاع المشرف أن يقوم بهذه 
المهمة فإن المدرب يمكن أن يشاركه العملية ويكون فى ذلك ضمان لفهم المشرف لعملية 
النقل ولحصول المدرب على تغذية مرتدة » يمكن عن طريقها تحسين تدريس المهارات 
فى yii‏ 


إدخال تعديلات لتحسين مناسبه التعلم 


التالية لهذا الملوضوع 
دقل يشفاع المشاركون إلى معاركف إضافية » مهارات aje taki‏ من fadil‏ 


z YV. 


ṣ‏ هل يحتاج المشاركون إلى فهم أكبر للمنظمة ؟ وإلى مزيد من المعارف النظرية حتى 
يمكنهم تغيير النهج التقليدى ؟ 

هل يحتاج المشاركون إلى معارف متعمقة لأنهم مكلفون بتعليم الآخرين نفس تلك 

هل يحتاج المشاركون إلى قدر أقل من المعارف الإجرائية لأنهم سيقومون بتفويض 
المهام ؟ 

- هل بحتاج المشاركون الى وسائل مساعدة فى العمل مثل Uai‏ العمل الفنية ؟ 


على سبيل المثال : البيانات التى تم جمعها فى إحدى المنظمات بعد الانتهاء من 
مناسبة للتعلم تتعلق بحل المنازعات » كشفت عن أن المشاركين كانوا ناجحين فى 
استخدام المهارات للتعامل مع النزاعات القائمة بين المرؤوسين » غير أن العمليات كانت 
أقل تجاحًا بالنسبة للنزاعات التى تتعلق بالأقران + فلحل النزاغات بين الأقران كان 
المشاركون فى حاجة إلى قدر إضافى من الفهم وإلى إتاحة فرص خلال مناسبة التعلم 
لممارسة تجرية التصدى لوقف الأقران . 


وفتاك العديذ من الأساليب التغليمية التى تزيد من اختمال تمكن المشاركين من نقل 


الأسلوب الأول هو ممارسة المهارة بطريقة تكون مشابهة إلى حد كبير لموقف 
العمل » ويشار إلى هذا الأسلوب فى أدبياث النقل على أنه « العناصر المتماظة » . 
وكما سبق شرحه من قبل فإنه كلما زادت الحاحة إلى تعديل المهارة لتلائم الموقف فى 
العمل » زادت مشكلة النقل . والمدرب الذى يقضى جزءاً من وقته فى موقع العمل يكون 
أكثر ألفة بالظروف أثناء العمل » كما يكون أكثر قدرة على محاكاتها فى قاعة 
التدريب . 


والأسلوب الثانى هو تنظيم المعلومات » فالتنظيم يسهل النقل GY‏ يجعل الحقائق 
متاحة عند الحاجة اليها 1 وإذا كان المشاركون دواجهون صعوية يو استرجاع 


. \VA.L 


المدرب إلى إدخال تمارين تتيح الفرصة لكل مشارك » طبقا لقدراته الشخصية فى 
تصور تشكيل معين أو فريد بالنسية للمادة المعقدة . 


والأسلوب الثالث ga‏ تدريس المبادئ الأساسية التى تدعم المهارات » ويشار إلى هذا 
الأسلوب على أنه «النقل sans‏ المدى» وهو عكس « النقل قريب المدى » . ويشير « النقل 
قريب المدى » إلى أن المشارك يمكنه أن يكرر مهارات معينة فى العمل » غير أنه ينقصه 
معرفة المبادئ الأساسية التى تسمح له بتعديل المهارة لتلائم المواقف الجديدة . أما 
« النقل بعيد المدى » فإنه يعنى أن المشارك قد تعلم المبادئ » ومع ذلك فقد تم توجيه 
قدر أقل من التركيز على كيفية تطبيق المهارة فى موقف معين مما يقلل من فرصة 
إحراز نجاح مبدئى . وبسبب قصور الوقت فى معظم مناسبات التعلم » يتم التركيز Lal‏ 
على النقل قريب المدى وإما على النقل بعيد المدى . وإحدى مهام جمع بيانات استخدام 
المهارات فى العمل هى تحديد ما إذا كان ذلك التركيز قد تم توجيهه بشكل سليم . 


والأسلوب التوجيهى الرابع هو استخدام GAY!‏ إذ يتم تسهيل نقل المهارات 
باستخدام العديد من الأمثئة ويتوفير التنوع فى تلك الأمثلة ( جانيى -Gagne‏ 
6م ) . ويوفر جمع بيانات استخدام المهارات فى العمل فرصة ممتازة للتعرف على 
الأمثلة الملائمة التى يمكن استخدامها فى مناسبة التعلم . 


بعد أن يتم القيام بها بنجاح » والغرض منه هو تطويل فترة الاحتفاظ بالمهارة . 


وفى النهاية هناك بعض الدلائل على أن وضع هدف فى نهاية مناسبة التعلم من قبل 
المشارك يزيد من نقل المهارات ( ويكسلى Wexly‏ و بالدوين Baldwin‏ ~ ٩۱۹۸م‏ ) . 
كما أن إبلاغ المشاركين بما نجح وما لم ينجح مع الآخرين يمكن أن يساعدهم فى 
وضع أهداف واقعية » وكذلك فإن معرفتهم بالمشكلات التى صادفها الآخرون تسمح لهم 
بإدراج استراتيجيات فى خططهم للتغلب على تلك المشكلات . 
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التعرف على القيود التنظيمية فى مارسة التعلم 


النوع الثالث من البيانات التى يتم جمعها من أجل زيادة ممارسة التعلم » هو 
المعلومات عن القيود . والقيود متغيرات تمنع المشاركين من تطبيق ما تعلموه حينما 
يغقونون إلى العمل :ولا gies‏ ذلك أن القيد ١ Goras Gy Ss‏ فسعظم yall‏ غير 
متعمدة أو غير مقصودة أو تحدث نتيجة لعدم إدراكها . وتشتمل القائمة التالية من 
القيود على آراء عدد من المؤلفين الذين تعرفوا على عوامل لها علاقة بالأداء (جلبرت 
GILBERT‏ - 1514م / هارمون HARMON‏ - 1544م / هاوس HOUSE‏ - 
4م / بيترز PETERS‏ « وأوكونر O'CONNER‏ - ٠154م‏ ) : 

- الأدوات أو المعدات اللازمة لاستخدام المهارة غير متاحة أو يتوفر جزء منها . 

- المعلومات اللازمة كمدخل للعملية غير متاحة أو يصعب التوصل إلنها : 

- الفترة التى تقع بين التعلم وبين إتاحة أول فرصة لتنفيذ التعلم تكون طويلة جدا . 

- يكون لمهمات أخرى أسبقية على استخدام المهارات الجديدة . 

- المواد أو الإمدادات اللازمة لتنفيذ المهارات الجديدة غير متاحة . 

- لا يمكن الحصول على التعاون المطلوب من الآخرين . 

- بعض نتائج تنفيذ المهارات الجديدة تكون سلبية . 

- الميزانية اللازمة لم توفر . 

- استخدام المهارات يتعارض مع قيم المشارك . 

الزملاء بعبرون عن معارضة استخدام المهارات . 

- مدير المشارك غير مؤيد لاستخدام المهارات . 

إن التعرف على مثل تلك القيود يساعد على استخدام المهارات من ناحيتين : 
الناحية الأولى أن فهم القيود التى تواجه المشاركين فى التنفيذ يسمح للمدرب بالوعى 
بالق الت تساب خاس التعلم:: على سييل اتال i‏ لى كان مغروفا أنه لا.يمكن 
تطبيق المهارة لمدة ستة أسابيع » GLi‏ يتم Lal‏ تأجيل مناسبة التعلم Lely‏ ممارسة 
المهارة بمستوى كاف ( تعلم مكثف ) . بحيث تبقى على قيد الوجود طوال فترة AÑ‏ 
فى استهداهها » 


والناحية الثانية التى يمكن بها لهذه البيانات أن تكون ذات فائدة هى أنها تسمح 
لإخصائيى تنمية الموارد البشرية Ge‏ توفر معلومات خاصة بالقيود لذوى العلاقة 
الذين تسمح لهم مراكزهم بالتخلص من تلك القيود أو تعديلها . على سبيل المثال : إذا 
كان المشرفون يتعلمون مهارات العمل كفريق لتسهيل قيامهم بالعمل بشكل AST‏ تعاونا 
مع المشرفين الآخرين فى الإدارات المختلفة . فإن بيانات الاستخدام قد توضح أن 
سياسة المنظمة - مثل وضع ترتيب لمراتب المشرفين يقابله ميزة فى الأجر - تتسبب 
فى وجود حزازات تحول دون قيامهم بالعمل كفريق . وإحاطة الإدارة العليا Cole‏ بهذا 
التضارب تسمح للمديرين بإحداث تغبيرات فى النظام أو فى توقعاتهم . 


جوع البيانات عن مدى مارسة التعلم 
باقن هذا اقل اساي جح اقا اة الهاو اه اقم لقل val‏ من 


نتائج التعلم التي تناولناها ust‏ القسم رقم )0( » وشى 5 المهارات الذهنية t‏ والمهارات 
i 4S yall‏ والمعلومات المسموعة i‏ والاتحاة « والاستراتيجيات الادراكية a‏ 


قياسات المهارات الذهنية أثناء العمل : 
الكل ~<A)‏ )) رشن شجرة قران خاصة {LEAL‏ القياسات E‏ الصل وتاك 

تسعة أسئلة تتكون منها شجرة القرار » وسنقوم بمناقشة كل واحد منها . 

\ هل يوجد مؤشر عمل يرتبط مباشرة بالمهارة ؟ إن Jai‏ قياسات استخدام التعلم 
تكلفة وأكثرها راحة هو قياس التغير الذى يحدث فى مؤشر عمل موجود ومرتبط 
بشكل مباشر بالاستخدام الخاص بالمهارة » ويستخدم مصطلح «مؤشر عمل» هنا 
ليعنى البيانات التى تجمعها المنظمة كمقياس للفعالية مثل حركة المخزون أو الزيادة 
فى المبيعات . ويشير تعبير « مرتبط بشكل مباشر » إلى علاقة السيب والأثر بين 
مؤشر العمل والمهارة . ومثل هذه المؤشرات نادرة » ومعظم مؤشرات العمل تقيس 


تأثير غدد كبير من المتغيرات » لذلك فتغيير أى واحد منها قد ينتج أو لا ينتج dic‏ 
تغيدر فى المؤشر : ولكن عنما ترقبط مكل قك المهارة ارشاطا مباشرا pitja‏ 
التعلم » وعلى فترات عديدة عقب التنفيذ i‏ 


oaa Y‏ قاكمة تورقظ Kit‏ مباشر بالخهارة © وييناتات ol VI‏ هی 
مقاييس تحتفظ بها المؤسسة لأنها تؤثر فى الفعالية » بما فى ذلك أشياء مثل 
التغيب أو تقديرات الأداء . ومرة أخرى نذكر أن ارتباط البيانات بشكل مباشر 
نأكيارة هو العبان الى سکن dialed le‏ امنككواوبيانات الأزاء گمقاییس 
للضهارة :وتتكون القياسات الخاضة باستخداء المهارة هن تتبع أرقاء Le‏ قبل 
التعلم وأرقام ما بعد التعلم . 

Y‏ هل توجد سجلات يمكن فحصها لتحديد ما إذا كان يتم تنفيذ المهارات ؟ إن 
استخدام بيانات كانت موجودة من قبل فى غرض آخر يعتبر طريقة ذات فعالية فى 
التكلفة بالنسبة لقياس استخدام التعلم . وعلى ذلك فإن الأسئلة الثلاثة الأولى فى 
شجرة القرار تستفسر عن استخدام البيانات القائمة ‏ وتشمل السجلات القائمة 
Lidl‏ مكل محافس الاجتماغات والتقارير والمذكرات الداخلية ويا الى ذلك . على 
مسل JEL!‏ إن استعراقن poles‏ الاجتماعات يوشم ما إذا كان gf‏ إذا OS al‏ 
قد تم التقيد بجدول الأعمال فى الاجتماعات . وفى إحدى المنظمات تم مراجعة 
الإشارة التى يتم تسجيلها (أوتوماتيكيا) بواسطة الحاسب الآلى « لاستخدامها 
فى تحديد عدد مرات تكرار استخدام المنظمة لأحد برامج الحاسب الآلى ومعرفة 
من ali‏ بالاستخدام . 


w DEN a 


da |‏ يوجد مؤشر عمل bys‏ بشكل 
مياشر بالمهارة ؟ 


هل توجد بيانات أداء قائمة ترتبط 
بشكل مباشر بالمهارة ؟ 


Y 


: | need Se dla sas فل‎ 


Le ays a 3‏ اذا كان سو ية 
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هل يمكن تصميم نظام سجل لجمع 
eile‏ عق hill NER sad‏ سكل 
يكون مفيدا للمستجيب ؟ 


هل المنتج القايل للقياس ينتج عن 


استخداء المهارات ؟ وهل يمكن | 


H إتاحته‎ 













| استخدم قراءة سابقة وقراءة لاحقة 


لؤشر العمل . 


استخدم قراءة سابقة وقراءة لاحقة 


š ely! oll 





Le ails |‏ قبل التلم وبياثات be‏ بعد 


„alasti | 









fal bast Cals cas‏ جه 
مهل lesbo‏ قل اظح واا 
„abali ss Li‏ 





(F - A) شكل‎ aul 


| هل يمكن ملاحظة أداء المهارة هل المهارة جزء من مسئولية 
| بسهولة ويشكل أخلاقى ؟ وظيفة المشارك ؟ 


شخص آخر ملاحظة | | 


فل سَقَاقَ سعلومالي كافنة سىق | : Jal‏ على أت بد مهدا 
| ع التشائع تشم Wist Malcom‏ الخ ارك أو اللخ soo‏ 


قم collie slab‏ شخسية هع an|‏ | استخدم استبائة أو مسحاً -balia‏ 
| المثساركين بشكل فردى أو فى | 





és‏ ان 


£ - هل يمكن تصميم نظام سجل لجمع بيانات عن استخدام السلوك بشكل يكون 
مفيدا للمستجيب ؟ فى بعض المواقف يصبح من الممكن عمل صفحة سجل بسيطة 
أو قائمة مرجعية تسمح لشخص أو أشخاص ( المشارك أو المشرف أو المرؤوسين 
أو الآخرين ) باستخدامها ؛ لجمع بيانات عن عدد مرات حدوث السلوك . ويكون 
هذا التهج ا خا إذا كان السكل يقد كاتني السيل» كما قث اسائ 
التقويم . والأملة على أنظمة ذلك السجل تشمل المدير الذى يقوم بتسجيل عدد 
المرات التى يقوم فيها بتفويض المهمات » ويمتابعة عدد الأخطاء الموجودة فى 
التماذج وفى الرسومات البيانية التى تعرض الإنتاج المصول مقابل الإنتاج القعلى 
وما إلى ذلك . 

o‏ - هل المنتج القابل للقياس ينتج عن استخدام المهارات ؟ وهل يمكن إتاحته ؟ فى 
بعض المواقف يتكون منتج نتيجة لاستخدام المهارات التى يمكن تقويمها بموجب 
قائمة مرجعية أو مقياس تقدير . وريما يتراوح مثل تلك المنتجات من برنامج 
حاسب آلى إلى تصميم منتج أو خطة استراتيجية . وإن مهمة إخصائى التقويم 
هى التخطيط لجمع كل المنتجات أو غينة منها . 

"هل يمكن ماؤحظة أداء SL gl‏ بسهولة وبشنكل SSI‏ ؟ هناك gluta‏ لهذا 
السؤال : Y‏ هل سكن ملاحظة المفارة ؟ قى ظل gas‏ الظو ف وك اة فى 
تطوير الإدارة يتم استخدام المهارات الذهنية فى مواقف تحدث بشكل متقطع 
لدرجة لا يمكن معها ملاحظتها بواسطة طرف ثالث . على سبيل المثال : يصعب 
ملاحظة مهارة بث روح القوة فى الآخرين على أساس يومى . Gib.‏ - هل يمكن 
ملاحظة المهارة بشكل أخلاقى ؟ مرة أخرى تكون الملاحظة غير ملائمة فى مواقف 
معينة Jie‏ تتيع الآراء 5۰ كان هق الممكن ملاحظة المهارة بسهولة وبشكل 
أخلاقى » عندئذ يكون الاعتبار التالى هو تحديد الشخص الذى يمكنه ملاحظتها . 

V‏ - هل المهارة جزء من مسئولية وظيفة المشارك ؟ عندما تكون المهارة جزءاً من وظيفة 
المشارك » يكون مشرفه هو الشخص المناسب لتقويم المهارة . ويقوم إخصائى 
تنمية الموارد البشرية بتزويد المشرف بقوائم مرجعية ذات مصداقية أو بمقاييس 
تقدير e‏ وإذا لزم الأمر يقوم بتوفير تدريب على استخدام الأدوات . وإذا لم تكن 
المهارة جزءاً من وظيفة المشارك » فقد يكون قيام المدرب أو طرف ثالث بالملاحظة 
أكثر ملاءمة . 
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 /‏ هل يمكن bis‏ سجلات شخصية عن استخداء المهارة ؟ تستخدم السجلات 
الشخصية فى المواقف التى لا يمكن فيها ملاحظة المهارة Lele‏ لأنها تحدث بشكل 
متقطع جداً GY Lely‏ ذلك يكون غير أخلاقى . ويمكن الاحتفاظ بسجلات بواسطة 
المشارك أو بواسطة المشرف » وهناك عدد من الطرق الخاضة بعمل هذه 
السجلات Las‏ فى ذلك تسجيل الحوادث الهامة » واليوميات » والحالات e‏ 
والتقارير . وإذا كان المشاركون هم الذين سيقومون بأنفسهم بعمل هذه السجلات 
ينبغى إعطاء توجيهات معينة خلال مناسبة التعلم ذاتها e‏ وإذا كان المشرفون هم 
الذين سيقومون بتسجيل الحوادث عندئذ يكون هناك حاجة لتدريبهم لضمان 
قيامهم بتسجيل بيانات aL‏ للاستخدام . 


4 هل هتاك معلومات كافية معروقة عن النتاكج تسمح بصياغة أسئلة مسح ميداتنى 
مناسب ؟ عندما تتضح الرؤية بالنسبة للأسئلة التى ينبغى توجيهها ‏ أو بالنسبة 
لمتى يكون من المهم الحصول على بيانات من عدد كبير من المشاركين « فإن 
المسوحات الميدانية تكون مفيدة . ومع ذلك فكثير من الهموم التى نوقشت من قبل 
عن نماذج استطلاع آراء المشاركين » تنطبق كذلك على المسوحات الميدانية . 
فالأسئلة العامة مثل « هل تمكنت من وضع التعلم موضع التنفيذ فى العمل ؟ » لا 
تعطى نتائج تساعد فى زيادة استخدام التعلم » أو فى اتخاذ قرارات حول التعلم 
فى المنظمة . وينبغى أن تقوم الأسئلة بالتأكيد على المهارات الذهنية المتضمنة » 
كأن تكون الأسئلة بهذا الشكل : « خلال الشهور الثلاثة الماضية Jie aS.‏ 
الرسومات ا التى قمت برسمها ؟ نرجو أن تذكر عنوان كل رسم » . ويكون 
من المفيد غالبا أن تسبق المسوحات الميدانية سلسلة من المقابلات الشخصية من 
أجل المساعدة فى صياغة الأسئلة : 


٠‏ - قم بإجراء مقابلات شخصية مع المشاركين بشكل فردى أو فى مجموعات « وتكون 
المقايلات الشخصية أدوات لها قيمتها عتدما يحاول إخصائى التقويم الحصول على 
معلومات غير متوقعة » مثل : القيود الخاصة باستخدام التعلم » أو الطرق الجديدة 
التى من خلالها تم استخدام المهارة . ويمكن إجراء المقابلات الشخصية مع 
الأفراد Lal‏ شخصيًا وإما بالهاتف » ويمكن أيضا استخدام المقابلات الشخصية 
الجماعية لجمع هذا النوع من المعلومات . وكما هو الحال فى الملاحظات › فقد 


i Yh i, _ 


يكون من الممكن التعاقد مع مستشارين خارجيين لاجراء المقايلات الشخصية ‘ 
Largs‏ كان داف be‏ أسساس (Jame‏ يكن أكثن اتخفاقسا من تكلفة sapii‏ 


قباسات المهارات الحركية أثناء العمل : 

قياس المهارات الحركية متشابه e‏ سواء كان برهان الأداء يتم خلال مناسبة التعلم 
أو كان يتم كقياس لنشاط ما بعد مناسبة التعلم » والفرق الوحيد هو فى شخص من 
يقوم بالملاحظة أو بالحكم على المنتج . وخلال مناسبة التعلم أكثر الأمور احتمالاً أن 
يكون الملاحظ هو المدرب أو شخصا يتم تعيينه لهذا الغرض . وبالنسبة للقياس اللاحق 
ققد يكون ga Bes‏ اللشرف yall gi‏ الذى ay ds‏ يعمل قحصن:سصدون gfe‏ طوقا 
Gy GIG‏ ليغمل BE‏ 


وفى معظم الأحوال » إذا كانت المهارات الحركية هى بؤرة مناسبة التعلم » فذلك 
لأنها تكون جزءاً اعتياديًا من وظيفة المشارك وعليه يمكن ملاحظتها بسهولة عندما 
يكون المشارك منهمكا فى العمل . وتنظوى ملاحظة المهارات US yall‏ على sae‏ أقل من 
المشكلات مع الاستعمال المتقطع » كما أنها بالنسبة للوثوقية تثير Lod‏ من الشك Jai‏ 
Les‏ تفر مافحطة الميآرات الذهثية , 


الفا ممن lS‏ عو pola’‏ هار اة الآنن sf‏ الطوارءة الي مسقن خط 
daa Lally ga sl‏ المشتاركي إلى مركر تقوم EA‏ بور Jeepi‏ 


قياسات المهارات اللفظية أثناء العمل : 

تستخدم المعلومات اللفظية عادة لمساتدة المهارات الذهنية » ويثم اختبارها فى نهاية 
مخاسعة التعلم لتحديد الجالاة التى glass‏ إلى طم اضافی حتى Sata‏ اهار گی 
من أداء المهارات الذهنية . وإذا كانت المهارات الذهنية تستخدم أثناء العمل » فإنه 
يمن بشكل Gal ial ale‏ التمكن من المهارات. اللفظية . 


ببساطة إعادة استعمال أداة التقويم التى استعملت خلال مناسية التعلم . 


قياس الاجاه أثناء العمل : 


يمكن قياس الاتجاهات (الميول) بملاحظة السلوك الذى يمكن توقع ظهوره إذا 

اكتسب المشارك ذلك الاتجاه . كما يمكن قياسه بتوجيه سؤال مباشر للفرد عن ميوله . 

وليس من المفيد سؤال الآخرين عن اتجاه الفرد ؛ GY‏ الآخرين يمكن أن يكونوا 

متأكدين فقط من السلوك . وشجرة القرار الموضحة فى شكل (۸- (Y‏ تتكون من عشرة 

أسئلة » وسيتم مناقشة كل واحد منها على حدة . 

١‏ هل ينتج عن الاتجاه سلوك يمكن قياسه ؟ فى كثير من المواقف تكون المنظمة مهتمة 
باتجاه الفرد لأن الاتجاه يؤثر فى السلوك . على سبيل المثال : المديرون الذين 
يعتقدون أن المشاركة هى أفضل استراتيجية للإدازة سوف يشركون الموظفين 
بشكل متكرر فى عملية اتخاذ القرار . وبنفس الطريقة : الموظفون الذين يعتقدون 
أن الجودة لها آفميتها سوف ييتكرون أى يستهدمون أنظمة لمراجعة مستوى 
جونتهم Ube Gay.‏ هذه المواقف يمكن قياس كران الشملوك.. 


شكل A)‏ - ") : شجرة القرار لقياس الاتجاه . 





هل من المحتمل أن يقوم المشارك 
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هل السجلات الموجودة تعكس أو تبين استخدام السلوك ؟ إن جمع بيانات جانبيه 
باستخدام السجلات الموجودة لهو بالتاكيد أكثر الأساليب جدوى من حيث التكلفه . 
فالسلوك الذى يمكن ملاحظته مثل التغيب أو التذصضر أق تقدية المقترحات قد.يكؤن 
(Syl‏ له علاقة بالاتجاه » غير أنه ينبغى لإخصائى تنمية الموارد البشرية مقاومة 
إغراء الاعتماد على البيانات الموجودة سواء كانت تتعلق أو لا تتعلق بالاتجاه . 
والخطوة الأولى التى ينبغى أخذها فى الاعتبار هى معرفة السلوك الذى يعكس 
Gane Calas‏ : أما الخطوة الثانية فهى تحديد ما إذا كانت السجلات الموجودة 
تعطى بيانات ذات دلالة . وإذا عكسنا العملية - بحيث يتم التعرف على البيانات 
المتوافرة واتخاذها كمقياس للاتجاه - Yili‏ عادة تعطى نتائج هزيلة . 


هل من المحتمل أن يقوم المشارك بتسجيل السلوك بأمانة ؟ إذا كان من المحتمل أن 
يقوم المشاركون بتسجيل السلوك بأمانة » فإنه يمكن أن يعهد إليهم بجمع البيانات 
كجزء من عملية التعلم . أما إذا كان من المحتمل أن يقوم المشاركون بتزييف 
تقارير سلوكهم عن غير قصد أو عن قصد » فعندئذ يمكن أن يطلب من الآخرين 
تقديم تقارير عن السلوك . 


هل التكرار هو الاعتبار المهم ؟ UGS)‏ تقرير بواسطة الشخص عن نفسه ) فى 
des‏ المواقف نكون عدت مرات أذاء السلوك مقياسا للاتجاه .على سبيل المثال:: 
إذا كان الاستمرار فى الاطلاع الجيد على المعلومات الفنية الحديثة هو الاتجاه e‏ 
TS‏ كزع عون E E E‏ أو دن AEN a ee‏ 
ملائما . وفى مثل تلك الأحوال تكون السجلات البسيطة مفيدة » وفى مواقف 
أخرى يكون التكرار غير مهم . ويكون الاتجاه أكثر وضوحاً إذا ما استجاب الفرد 
بشكل Lasis pala‏ تحين 'القاسبة : على focus‏ المثال: السلوك الخاسن SAG‏ 
احتياجات العمل فى الاعتبار قد يقاس عن طريق GUS‏ واحد أو ASÍ‏ من الأحداث 
الهامة التى تصور الاتجاه » وتكون السجلات التفصيلية ملائمة لقياس السلوك 
الف ¥ كوج التكران ga‏ العامل dab lis‏ 


» tT i. 


ه ‏ هل التكرار هو الاعتبار المهم ؟ ( كتابة تقرير عن الشخص بواسطة الآخرين ) ؟ 
إذا طلب من الآخرين تقديم تقرير عن السلوك يمكن الحصول على تفسير للسلوك 
من الأقران والمديرين » وفى بعض الأحوال من المرؤوسين . وإذا كان التكرار هو 
العامل الهم Sais‏ فق plac tial‏ السجاقك» وإذا لكق الاس (Sins MES‏ 
استفراء التقارير التفصيلنة عن الأحداة الهامة . 


"هل ULE‏ الإتباء فى الامقبان الهم Leste: f‏ ل سكن aili‏ بيخ الاتساء Ayladi‏ 
ابييل acyl‏ هى TES‏ تهزير بؤاسطة gii‏ عن piba tai‏ استقراء 


- أن الإجابة تعتمد على مدى معرفة الشخصض daii‏ . 
- قد يرى الفرد أن الإجابة شخصية إلى الحد الذى لا يمكنه الكشف عنها . 


والوعب بالمحاقظة على سرية التقرين إثما يشفقف هن حدة النقطة الثاشنة'فقظ e‏ وإذاك 
فإنه لا يزيل المساوئ . ومع ذلك إذا لم يكن قياس السلوك ممكنا فإن توجيه سؤال 
مباشر حول الموضوع يكون هو الملجأ الوحيد . إن مقاييس الاتجاه الذاتية لها معنى 
ضئيل فى حد ذاتها » ويكون لها مغزى فقط عندما تستخدم قبل ويعد التعلم » أو عندما 
يتم مقارنتها بشىء متعارف عليه . 

وهناك عدد من أساليب التقارير الذاتية » غير أن الاختيار من بينها يعتمد على ما 
يحاول إخصائى التقويم أن يقوم بتحديده » وتشمل تلك الأساليب : مقاييس الاتفاق e‏ 
ومقاييس الترتيب » ومقاييس تخريج المعانى » ومقاييس التفاضل . ومقاييس 
الاختلاف » والمقابلات الشخصية . وإذا كانت شدة الاتجاه هى الاعتبار المهم » تكون 
مقاييس الاتفاق هى الملائمة . وتستخدم مقاييس الاتفاق الصيغ المالوفة . مثل : موافق 
ساسا افق کے Ee‏ ناغير مواق قير Bi ye‏ هاب : 
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وعندما تستخدم الاستراتيجيات الإدراكية للتصدى لمشكلة معينة خاصة بالمنظمة ؛ 
مما قد يحدث فى حلقات الجودة أو التعلم من واقع العمل ( القسم رقم ١١‏ ) فإنه 
يصبح من الممكن قياس الكسب الذى تحققه المنظمة من النشاط . على سبيل JUU‏ قام 
(ريفانز 5 ۸۱۹۸۸) بتنفيذ حلقات التعلم من واقع العمل فى عشرة 
مستشفيات فى لندن ؛ وقد تعلم المشاركون فى العملية أن يسالوا « أسئلة آنية » عن 
مشكلات قائمة » وكانت احدى النتائج العديدة القايلة للقياس هى تقصير فترة مكوث 
الربعى fies,‏ .+ 


التخطيط لجمع البيانات عن مارسه التعلم 


إن أكثر العوامل أهمية فى جمع البيانات هو التخطيط لذلك بشكل جيد قبل بدء 
مناسبة التعلم » وبالنسبة لعملية التخطيط للجودة ( انظر شكل é - A‏ ) قان 
الخصائص التى يتم قياسها هى سلوكيات الاستخدام وليس مناسبة التعلم » ويتم 
تحديد هذه الخصائص قبل تطوير المنتج نفسه 

وفى مناسية التعلم يكون تتابع خطوات جمع بيانات ممارسة التعلم r‏ 


\ حدن السلوك أو المعلومات أو الاتجاهات فى العمل gal‏ تحل مشكلة أو توفى 


. حدد البيانات التى ستجمعها عن استخدام التعلم وممن ستجمع‎ Y 
. لمتطلبات الجودة‎ jules ضع‎ ٣ 
. ع حدد إجراءات جمع البيانات‎ 


اد kl‏ الأدوات والإجراءات هيدانيا . 


۸ عرف أهداف البرنامج المتعلقة بهذا السلوك أو المعرفة أو الاتجاة . 
٠‏ - قم يعمل مقاييس للأداء لتحديد ما إذا كان المشتركون يمكنهم تحقيق الأهداف . 
V1‏ طور محتوى مناسية التعلم من أجل تدريس تلك الأهداف . 
VY‏ نقذ مناسبة التعلم . 
١١‏ قم بإدارة قياسات الأداء . 
4 - عالج حالة المشاركين الذين يكون أداؤهم أقل من الحد الأدنى للمعيار . 
6 قم بتعديل مناسبة التعلم على أساس قياسات الأداء . 
15 كرو الخطوات عن (VY)‏ إلى (VO)‏ جى تعطى ختاسية التغلوتذائي مرضية . 
WV‏ قم بإدارة قياسات استخدام التعلم . 


: القيوه القاصة باستقدام التعلم‎ U5! ,على‎ Joely قم يتعدول مخاسبة التعلم‎ NA 
اا‎ lily Se sil 

yaaa‏ الخطوات من )¥\( إلى )14( ia‏ يتم الحصول على نتائج مرضية 

_ lial] i ta ق معدل قاو عق‎ ١ 

: ما إذا كان قد تم حل المشكلة الأصلية أو قد تم تلبية الاحتياجات الأصلية‎ ssa ~ YY 
وإذا كان الوقت والتكلفة يسمحان بذلك فمن المفيد جمع أكثر من نوع واحد من‎ 
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مديرو تنمية الموارد البشرية : 
القلق بشأن النتائج السلبية : 

غندما يتم pee‏ بيانات ge‏ استخدام التعلم فمن المختمل أن تكون النتائج سلبية , 
بمعتى آنه تم استكدام قدر قليل هن التعله فى العمل .ويكون احتمال ظهوى شتا 
Ly alee‏ اكب إذا الريكن egal‏ إا ر Deed‏ الوازى E E‏ سچل Shap aly dpe‏ 
eta Ga)‏ اتف : ال سحل قاض تخو اقئاس hs‏ لن القطلناف ali.‏ 
قد تفسر بواسطة الإدارة التنفيذية Gab‏ دلالة على عدم الفاعلية الذى قد يؤدى إلى 
تخفيض الميزانية قبل أن تستخدم البيانات فى عمل التحسينات . 
أكثر من نتائج متاسبات التعلم التى تتصيف يالثاثير السريع فى العمل ومثل insulin‏ 
التعلم تلك قد تكون لها الخصائص التالية : 

- تم خلالها تدريس المهارات الذهنية مقارنة بالمعلومات اللفظية والاتجاهات . 

- استخدمت خلالها المهارات فى عدد محدود من المواقف المختلفة فى العمل . 

- يكون المشاركون نخبة أو مجموعة تم اختيارهم بدلاً من التسجيل Gish‏ لسياسة 

- تكون المهارات بشكل واضح kya‏ من alll‏ الوظيفية للمجموعة المختارة . 

والاستراتيجية الثانية هى تركيز الموارد فى مجال واحد حتى يمكن تحقيق تحسن 
التغلم > ولإزالة القيود على استخدام التعلم »وللتعرف على الاحتياجات الخاصة 
بالتوجيه . ويتوظيف تلك البيانات ينبغى أن تتمكن إدارة تنمية الموارد البشرية من 
إظطهان clubs‏ فى استخدام التطم» يمكق fag‏ التنفيذية أن pii‏ تحسنا 


« ATA 


والبديل الثالك هى تأجيل pos‏ بياتات استخدام التغلم إلى أن تتمكن إدارة تنمية 
الموازي المشرية عن السين Goad‏ فى عملية التخطيط للجودة » ويذلك alig‏ احتمال 


التكلفة : 


كما هو الحال بالنسبة للقياسات الأخرى التى يتم إجراؤها فى نهاية مناسية 
التعلم » فإن أكبر نسبة مئوية من التكلفة الخاصة ببيانات استخدام التعلم تنتج عن 
alai‏ العاملين بجمع وتحليل البيانات . وياستخدام (زمك وكراملنجر 8 Zemke‏ 
(a\4AA - Kramlinger‏ لمبادئ التسويق Lapli:‏ قاما بتقدير تكلفة المقابلات 
الشخصية المباشرة بمبلغ يتراوح بين (T+)‏ و (f+)‏ دولاراً لكل مقابلة » وتقدير تكلفة 
المقابلات الشخصية عن طريق الهاتف بمبلغ يتراوح بين )0( و (T+)‏ دولاراً لكل 
Tlie‏ «ؤتكلفة اللسوحات الميدافية يحوالى )١١(‏ بولارات لكل SISA Lali, gait‏ 
الأخرى كتلك المتعلقة بتجميع معلومات شخصية » فإنه يمكن ريطها مباشرة بمرتب 
المذير أو المشارك ..ويمكن تقليل التكلقة بواسطة عدد:من الاستزاتيجيات التى سبقت 
Lettie‏ 2 فمتها + 
- استخدام مراقبين خارجيين تكون تكلفتهم أقل من المدريين بالنسبة للملاحظة 
والمقابلات الشخحة وما الى ذلك . 
- استخدام البيانات الموجودة كلما كان ذلك ممكنا ( السجلات أو النتائج ) . 
- استخدام المديرين لجمع البيانات عندما يعتبر ذلك bya‏ من إشرافهم أو من 
- وضع إجراءات لجمع البيانات وذلك بشكل مبدئى بدلا من العمل على تكييف جمع 
البيانات لمناسبات التعلم القائمة . 
- استخدام عينة من مجتمع الدراسة بدلا من مجتمع الدراسة بأكمله . 


galled Jalili sta piana‏ می سج اقرا اتعاصة بایان رق جت 
الندانات . 


a FNL 


” 


oe 


عن استخدام التعلم فى كل مرة يتم فيها عقد مناسية التعلم . فعندما تقوم إدارة تنمية 
ay‏ البشرية مارد لى pt‏ البمقية :(ااتظر ge‏ +188 )«وتكون فى 
طريقها نحو bul‏ استخدام التعلم فى العمل فقد يكون كل ما تحتاج إليه هو إجراء 
قياسات دورية من قبيل التأكد من استمرار سلامة الأمور . 


ا 
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تقوم الاحتفاظ بالتعلم" 


إن قياس الاحتفاظ بالتعلم ‏ مثل قياس استخداح التعلم - يتم إجراؤه بعد alal‏ 
مناسبة التعلم » وهذه القياسات تحدد الدقة التى يتم بها أداء المهارة » وتتناقص دقة 
كثير من المهارات مع مرور الزمن « وخاصة المهارات التى يتم ممارستها بشكل غير 
متكرر أو التى لآ يعقبها تغذية مركدة عن الأداء . ويكون لكمية ونمط الممارسة المبدتى 
تأثير غلى طول فترة الاحتفاظ بالمهارة : وغلى ذلك فاعتمادا على بيانات الاختفاظ 
بالمهارة يمكن لاخصائى تنمية الموارد البشرية أن يختار بين تطوبل أو تقصير فترة 


, aliaf) iusta 


ويتم تقويم الاحتفاظ بالمهارة الغرضين التاليين : 

. لتحسين مناسبة التعلم عن طريق تعديل كمية ممارسة المهارة‎ )١( 

0 لتحديد النقطة التى ينبغى عندها إعادة التعلم للحفاظ على دقة المهارة . 

وكمثال على الحاجة إلى إعادة التعلم » توضح بيانات الاحتفاظ بالمهارة أن الموظفين 
يمكنهم أداء المهارات بمستوى مقبول حتى ستة أشهر بعد تدريبهم « ولكنهم عندئذ 
يحتاجون إلى دورة تنشيطية من أجل الحفاظ على المهارات . 


Tayi dling‏ عوامل تؤقن فى S46 Ugh‏ الاجتفاط بالهارة «سععوية الهمة: 





. فى إعداد هذا الفصل من الكتاب‎ (Paul Nichol تود المؤلفة أن تشيد بفضل مساعدة (بول تيكول‎ (Y) 
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على سبيل JEM‏ : القيام بصيانة إحدى المعدات المعقدة التى لها نطاق ضيق للخطاً 
المسموح به » وتتطلب عملية معقدة لتحرى الخطأ من أجل تحديد سبب سوء الأداء ‏ 
يعتبر مهمة صعبة . والمهمة الصعبة تتطلب تجزئة أداء المهمة ( أى تقسيم المهمة إلى 
أجزاء صغيرة يسهل تعلمها e‏ وتوزيع التعلم على فترات من الزمن ) من أجل تحقيق 
أول أداء سليم للمهمة . والمهمات الصعبة تكون المهارات الخاصة بأدائها عرضة لمعدل 
كبير من الاضمحلال . وفى المهام شديدة الصعوية يمكن أن يحدث الاضمحلال فى 
مهارات أدائها قبل نهاية التدريب المبدئى . 

وبالمقابل فإن المهمة متوسطة الصعوية لا تتطلب تلك التجزئة الدقيقة التى تحتاج 
إليها المهمة الصعبة , ولكنها تتطلب ممارسة للإبقاء على البراعة المطلوية . والمهمة 
السهلة - وخاصة تلك التى يتم أداؤها فى أحوال كثيرة وتتضمن تغذية مرتدة ذاتية 
أى يتم توفير مثل تلك التغذية المرتدة - يمكن التدريب عليها بطريقة بسيطة من الشرح 
والعرض والتقليد . ويعد الأداء الصحيح المبدئى للمهام السهلة لا تتطلب تلك المهام 
گرا هن الحارسة وفى Salad)‏ كن معدل اشخان gae gL‏ متخت جوا : 


أهمية المهمة 

تتبن المهمة Lille Gaal old‏ : إذا كان Gags‏ على عدم أداقها gf‏ أذائها يشل غير 
سليم - الموت أو الإصابة بأذى » أو ضياع جزء كبير من الدخل . وتعتبر المهمة ذات 
أهمية متوسطة » إذا كان يترتب على عدم أدائها أو أدائها بشكل غير سليم - الإصابة 
sf its‏ إعاقة القيام YL‏ الناجم للعمل ghey.‏ الهمة old‏ أفسية متخفضنة + اذا 
كان عدم القيام بها أو القيام بها بشكل غير سليم ‏ ينتج die‏ موقف صعب لكنه لا 
يضعف من الأداء الناجح للعمل أو يتسبب فى الإصابة بأذى . 

وتقاس أهمية المهمة بواسطة عاقبة الأداء الخاطئ أو غير الملاتم لها . وبالفسية لمن 
يقوم باختيار المرشحين للعمل - على سبيل المثال - فإن مهمة القيام بالمقابلة 
الشخصية + old pte‏ اها مقوسطة GY‏ شعف هيارات sll ola)‏ الشهضية 
يؤدى فقط إلى تعيين موظفين غير مؤهلين . 
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dagli تكرار‎ 

تعتبر المهمة ذات درجة تكرار عالية › إذا كان القيام بها فى العمل يتم بمعدل مرة 
واحدة كل أسبوعين . وتعتبر المهمة ذات درجة تكرار متوسطة ؛ إذا كان القيام بها فى 
العمل يتم مرة'واحدة على الأقل كل ثمانية أسابيع . وتعتبر المهمة ذات درجة تكرار 
منخفضة » إذا كان يتم القيام بها فى العمل أقل من مرة واحدة كل ثمانية أسابيع . 

ويمكن أن يؤدى التكرار المنخفض للأداء إلى اضمحلال المهارة » وينطبق ذلك على 
وجه الخصوص على المهام الصعبة . ومن ناحية أخرى فإن التكرار العالى للأداء يبقى 
على المهارة » بل وقد يؤدى إلى تعزيزها « والاستثناء من ذلك هو عندما يتم القيام 
بالمهارة بطريقة غير صحيحة أو سيئة . وفى JB‏ هذه الظروف فإن التنفيذ المتكرر 
للمهارة يؤدى إلى تدنى مستوى الأداء . ولهذا السبب تكون التغذية المرتدة للأداء حيوية 
من أجل الإبقاء على البراعة » بغض النظر من sue‏ مرات القيام بالمهمة . 


التغدية المرتدة 

يمكن أن تنبع التغذية المرتدة من المهمة نفسها أو من الآخرين ممن يحكمون على 
المهارة » وأكبر slays‏ فعالية التغذية المرتدة وأكثرها دقة تنبع من المهمة نفسها مثلما 
بحدث عندما تبدأ UV!‏ فى العمل مرة أخرى بعد إصلاحها . وفى كثير من المواقف لا 
يمكن أن تقدم المهمة تغذية مرتدة ‏ على سبيل المثال : بالنسبة لمهارات الكتابة ينبغى 
للموظف الاعتماد فى التغذية المرتدة على الآخرين . وفى بعض المواقف تصل التغذية 
المرتدة فى وقت متأخر Tae‏ بحيث لا يكون لها فائدة تذكر » كما هو الحال عندما تكون 
المهارة هى إجراء مقابلة شخصية . 

وشكل )4 - )١‏ يعرض أربعة أوضاع ذات علاقة بالتغذية المرتدة » وفى كل رسم 
توضيحى يمثل الخط الأفقى الأداء الصحيح » ويشير أطول خط عمودى إلى نهاية 
مناسبة التعلم » وتشير الخطوط العمودية اللاحقة إلى مرور الوقت . 

ويصور الرسم التوضيحى (أ) موقفًا تم فيه تعلم المهارة إلى المستوى الصحيح 
للأداء خلال مناسبة التعلم » وعندما لا تستخدم المهارة مرة أخرى يحدث الاضمحلال . 
ورغم أن التأخير فى استخدام المهارة لا يمثل مشكلة بالنسبة للمهام السهلة » فإنه 
يمثل مشكلة كبيرة بالنسبة للمهام الصعبة التى تكون قد اتخذت منحنيات اضمحلال 


١15 .‏ نا 


4267 اتحداراً بشكل بارز ٠‏ ومثل pl a‏ تكون Bites‏ غلى وجة:الخسوص فى 
أعمال الصيانة . فقد يتم تدريب العاملين على إصلاح قطعة معينة من إحدى المعدات e‏ 
ثم ينتظرون طويلاً قبل أن تقوم الحاجة إلى إصلاح UYI‏ . ومثال آخر هو أولئك 
الموظفون الذين يتم تدريبهم على إجراءات مواجهة طوارئ أو كوارث معقدة › ولكن 
لأسباب واضحة لا تتاح الفرصة لهم لاستخدام مهاراتهم . 

وفى الزسم التوضيحى (ب) تم تعلع المهارة Coast‏ إلى المستوئ الصحيح من الآداء 
مع نهاية مناسية التعلم » وفى هذا الموقف يتم استخدام المهارة بشكل متكرر غير أن 
القائم بالأداء إما يتلقى القليل Lely‏ لا يتلقى شيمًا من التغذية المرتدة عن النجاح فى 
الأداء . ويصور منحنى الاضمحلال أن الاستخدام المتكرر للمهارة يساعد على الإبقاء 
على الجراغة .غين أن.الافتقار إلى التقذية المركةة يتسببب فى اكسسصسلال المهارة 
بالتدريج على مر الزمن . ويمثل هذا الرسم التوضيحى ما يحدث للمهارات الإدارية 
التى يعقبها القليل من التغذية المرتدة لها » كما أن الرسم يصور موقف كثير من عمال 
خط التجميع الذين يجدون أنهم يقومون بنفس المهمة مرة بعد مرة ؛ ولكنهم يتلقون قدراً 
قليلا من التغذية المرتدة عن أدائهم لها » ولا تزيد هذه التغذية المرتدة عن بيانات خاصة 
بمعدل سرعة إنتاجهم . 


والرسم )>( يمثل أكثر (السيناريوهات) المحببة : مهارة تستخدم فى أحوال كثيرة 
فى العمل « ويتلقى القائم بالعمل عنها تغذية مرتدة بشكل منتظم حول جودة أدائها . 
وأى استخدام للمهارة يعززها ويعمل على الإبقاء على البراعة فيها » وإذا ما استخدمت 
المهارة بشكل متكرر بما فيه الكفاية Gla.‏ عند نقطة Grae‏ سوف يتوقف اضمحلال 
المهارة من الناحية الواقعية لأن أداءها يأخذ شكلاً تلقائيا . 

والرسم )3( يعطى مثالا عن مهمة سهلة أو ذات صعوبة متوسطة يتم القيام بها فى 
أحوال كثيرة فى العمل » ولكن لا يهم بالنسبة لها أن يكون الأداء المبدئى دقيقا . ولأنه 
يتم استخدام المهارة بشكل متكرر » ولأنها تقدم تغذية مرتدة » ولأن التدريب يهدف 
فقط إلى أن يكون المشارك على ألفة بالمهارة - فإنه يمكن تحقيقٌ قدر أكبر من السرعة 
والبراعة فى العمل . فمهارات معالجة الكلمات - على سبيل المثال - تقع تحت هذا 
التصنيف . أما فى حالة كون المهارة ينبغى أن تستخدم بشكل متكرر وتقدم تغذية 
مرتدة مع وجوب أدائها بشكل بارع لأول مرة فى العمل « فعندئذ تكون هناك حاجة إلى 
مزيد من التدريب فى مناسبة التعلم المبدئى : وهو وضع مكلف . 
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ويالنسبة للقرارات المتعلقة بكمية الممارسة وسرعة التقدم ودرجة البراعة اللازمة 
المنهج بمراجعة وضبط مناسبة التعلم اعتماداً على واقع ظروف العمل . وعندما يتم 
التدرس على اهار مكل مقرط قن Sal‏ فاك واا WSLS‏ كسا كو 
النتيجة هى شعور المشارك بالضجر . وعندما يتم التدريب على المهارة بقدر أقل مما 
يجب » فقد تصبح غير قابلة للاستعمال ومثبطة للعزم وفى بعض الأحيان تصيح مصدر 
خطر . ولا بد عند توقيت استخدام القياس المبدئى للاحتفاظ بالمهارة من الاهتماء 
بتكرار الاستخدام ومقدار تعلم المهارة حتى درجة البراعة خلال مناسبة التعلم . 


استراتئيجيات التدريب 


استراتيجيات التدريب الى : دورة مفردة i‏ ودورة مزدوجة ؛ ؤدورة ETSER Cathie‏ 
شاملة . 


استراتيجية الدورة المفردة : هى دورة تدريب مفردة مع أداء المهمة بشكل صحيح مرة 
أثناء الغمل . 
كل منهما aisge‏ تحقيق براعة الجودة فى المهمة أثناء 
امل 

dan Gl ful‏ الدورة المتقدمة : سلسلة من ثلاث دورات تدريبية مع أداء سليم » بما فى 
ذاك تحقيق براعة الجودة فى الدورة التدريبية الأخيرة . 

استراتيجية الدورة الشاملة : سلسلة من ثلاث إلى خمس دورات تدريبية مع تحقيق 
أداء صحيح فى كل دورة تدريبية pisiy:‏ براعة 


n VEN 


البراعة المتوقعة 


سيقت الإشارة إلى أن الغرض الثانى من قياس الاحتفاظ بالمهارة هو تحديد النقطة 
التى lasie‏ يظهر الاحتياج لإعادة التعلم » وتم عمل جداول حساب لهذا الغرض › 
ولكن مثل هذه الجداول توفر فقط خطوطا إرشادية ينبغى تعديلها بالقياس 
الفعلى . وجدول )1-4( يقدم معدل متوسط الاضمحلال للمهام التى تم تصنيفها على 
أنها old‏ مستويات صعوية عالية ومتوسطة ومنخفضة sälg:‏ تم تصميم الجدول 
بواسطة Ups)‏ نيكول Paul Nichol‏ ۔ ۱۹۸۹م) - وهو شريك فى تأليف هذا الفصل ‏ 
وذلك باستخدام نموذج للاختفاظ بالمهمة تم تطويره من دراسة أجريت قى معهد 
بحوث جيش الولايات المتحدة الأمريكية حول تكرار المهمة التدريبية والاحتفاظ بها 
(هاجمان (a 11۸۰ -Hagman‏ . والعموبد الأول وهو دورة التدريب يدرج أريع 
اش تة اريت لجسي اللتاتى يسع كيرا لسغبوينة Lagali‏ 
باستخدام منهج تصنيف «اير» ‏ (روز gill. (a\4A0 - Rose‏ سيتم وصفه 
L(Y 2 A) ISA pd eS asa‏ 


cane gt LaSy‏ فى Lyne‏ )4 ؟) فإن القرب الذى يكون قد Led‏ من خلال دورة 
تدريبية مفردة فى مهمة ذات مستوى صعوية مرتفع » يمكن أن يحتفظ بالمهارة لمدة 
تصل إلى أسبوعين دون أدائها » ومع ذلك يحتفظ بدرجة براعة مقدارها (JAS)‏ 
وباستخدام دورة التدريب المتقدم » يمكن الاحتفاظ بنفس المهارة لمدة أربعة أسابيع 
بمستوى براعة مقدارها (Z ASX)‏ . وتطيق براعات التدريب على أول elai‏ بعد التدريب 
المبدئى e‏ وعندما يتم أداء المهمة فى العمل فإنه يمكن استخدام الصف الشامل فى 
الجدول ( 5- ١‏ ) لقراءة كل التنبؤات . 

ويمكن استخدام الجدول لتقدير توقيت جمع البيانات من أجل تحديد احتياجات 
إعادة التدريب » ولأن القياس خاص بالبراعة وليس بكمية استخدام التعلم فإنه يمكن 
استخدام أسلوب الملاحظة أو تقويم المنتج . 
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شكل )4 - (f‏ : عشرة أسئلة تحدد صعوية المهمة . 


١‏ هل تم استخدام الوسائل المساعدة المتعلقة بالوظيفة أو بالذاكرة عند آداء المهمة ؟ 


الوزن 


١ 


Y‏ كيف ستقوم بتقدير جودة الوسيلة المساعدة المتعلقة بالوظيفة أو بالذاكرة ؟ 
الإجابة الوزن 
ممتاز . باستخدام الوسيلة يمكن إنجاز كامل المهمة بدون معلومات إضافية 


أو.مساعدة . o1‏ 
- جيد fia‏ . باستخدام الوسيلة » فإن القائم بالأداء يحتاج فقط إلى قليل من 
المعلومات الإضافية لإنجاز المهمة . Yo‏ 
جيد هامشيا . حتى مع استخداء الوسيلة يكون هناك حاجة لمعلومات 
إضافية لإنجاز المهمة . ۲ 
- ضعيف . حتى مع استخدام الوسيلة يكون هناك حاجة إلى كمية كبيرة من 
المعلومات الإضافية لإنجاز المهمة . ١‏ 


٣‏ كم عدد الخطوات اللازمة لإكمال المهمة ؟ ( من أجل القيام بوضع هذا التقدير . فإن 
الغطوة تكون Chats‏ حسماتينا أو Glic‏ ذاخل المهمة التى لها نقاط Glu‏ وتهاية مخَددة 
بشكل جيد ويمكن ملاحظتها » ويكون لا بد من أداء الخطوة من أجل JUS!‏ المهمة بشكل 


الإجابة الوزن 


- خطوة واحدة Yo i‏ 
من خطوتين إلى ثلاث خطوات . ١‏ 
أكثر من عشر خطوات ٠‏ 


تابع ۔ شكل  4(‏ ؟) 


؛ ‏ كم خطوة من خطوات المهمة يلزم Lidl‏ بها فى تتابع محدد ؟ 


الإجابة 


ه ‏ هل المهمة توفر فى ثناياها تغذية مرتدة ذاتية د بحيث يمكتك أن تعرف ما اذا كنت تقوم 
JS,‏ خطوة بشكل صحيح ؟ 
“yall‏ 
الإجابة لوزن 
- لها تغذية مرتدة E515‏ لكل الخطوات . yY‏ 
- لها تغذية مرتدة ذاتية yaad‏ الخطوات ( النضف أو آكش ).. 
- لها تغذية مرتدة ذاتية لبعض الخطوات ( أقل من التصف ) . 
١‏ - هل هناك حد زمنى لإكمال المهمة ؟ 
الإجابة 
لا dag‏ حد زمنى . 
القيام بالمهمة أكثر من كون السبب فى الفشل هو الأداء غير السليم) . 


V‏ - ما مدى صعوية متطلبات الإجراعات الذهنية فى celal‏ المهمة ؟ 
الإجابة 


- تقريبًا لا توجد متطلبات ذهنية . 

- متطلدات مغالجة ذهنية بيسيطة . 

. معقدة‎ dias dallas متطليات‎ - 

.. Waa بعقدة‎ Litas Galles متظلنات‎ - 





a Vor. 


تابع ‏ شکل (4 -؟) 





A‏ كم غدد الحقائق أو المضطلحات أو القواعد أو الأفكار التى بنبغى حفظها عن ظهر قلب 


لأراء المهمة 98 















الاحابة 

É . ) أو أن الوسيلة المساعدة فى الوظيفة تقدم كل المعلومات اللازمة‎ jT- 
\A . ) عدد قليل ) من واحد إلى ثلاثة‎ - 
۱۲ . ) البعض ( من أربعة إلى ثمانية‎ - 


- الكثير ( أكثر من ثمانية ) . 









A‏ ما مدي صعوبة تذكر هذه الحقائق والمصطلحات وما الى ذلك ؟ 





الإجابة 


- لا ينطبق ذلك إذ لا يوجد أى منها أو أنها كلها يتم استذكارها Jai‏ 
الوسيلة المساعدة الوظيفية . yé‏ 
A‏ ى صضعوية + FA i RRN A A‏ 


le. ٠‏ هى متظليات الرقاية الحركية للمهمة ؟ 
الإجابة 





٠ بوجد‎ Y. 


د نس كيو ga‏ الرقانةا. 1 







- قدر كبير جدا من الرقابة الحركية . 


۱۳۹ إلى‎ ٠ 
AUYE 


a Vót. 





قياسات مرحليه لاستخدام التعلم 


الأساليب المقترحة لقياس استخدام التعلم فى القسم رقم (A)‏ تتطلب قدراً كبيراً 
من الإعداد قبل بدء مناسبة التعلم » أو تتطلب قدراً كبيراً من التعقب الخلفى من أجل 
تجميع أطراف الموضوع . ويقدم هذا القسم عدة أساليب مرحلية لقياس استخدام 
التعلم « ولا يمكن لهذه الأساليب أن تحل محل القياسات التى تم التخطيط لها بمزيد 
من العناية » وذلك oY‏ فعاليتها تقل بقدر كبير سواء بالنسبة لتنقيح مناسبة التعلم 
نفسها أو بالنسبة لزيادة استخدام التعلم فى العمل . ولكنها - مع ذلك - يمكن أن 
تعمل كمقاييس مرحلية » إذا كان هناك dale‏ لإجراء قياسات أثناء محاولة إرساء 
المزيد من الإجراءات المقننة فى العمل . 


موذج تقوبم مدى الاحتياج لدراسات المتابعة 

فاق ورین GA - Boric‏ هو gill‏ قام يتطوير أل طريقة سرحلية أو 
Eas‏ |التقويعالقدرون الأعدادى والتدريي iiij cipal Dually Landi eT‏ 
الطريقة تعتمد على تحليل التباين وتقوم بفخص المستهدف إنجازه من مناسية التعلم c‏ 
مقابل ما يرى المشاركون أنه تحقق فعلا فى العمل . ولقد تم عمل بعض التعديل فى 
طريقة (بوريش) وذلك من أجل استخدامها فى بيئة التنظيم . 

والقطوة الأؤلى فى الغملية هى إعداد ole USIL TSW‏ التى يكون من المستهدف أن 
يتم التدريب عليها فى مناسبة التعلم » وفى حالة وجود أهداف قابلة للقياس فإنه يمكن 
استخدامها بشكل مباشر . غير أنه ينبغى مراجعتها على النشاطات والمواد للتأكد من 
أن الأهداف تمثل التعلم الفعلى ؛ وإذا لم تكن هناك أهداف فإنه يمكن اشتقاقها من 
مواد [الشناركوالمدرب ومح tats Matt‏ التغلة .. 


a Voo. 


تكون التصنيفات البديلة هى « المغرفة بالمبادئ » و «الأهمية المدركة للموضوع» . 


ويتم استخدام الأداة مع كل مجتمع الدراسة أو مع عينة منه » وذلك فى وقت محدد 
بعد مناسبة التعلم . ويقوم المشاركون بوضع تقدير لكل واحدة من الكفاءات على 
أساس مقباس مكون من خمس نقاط . والفرق بين العمود (Y)‏ « الأهمية المدركة  »‏ 
وكل من العمودين التاليين يتم حسابه بالنسبة لكل مستجيب حسب ما هو مبين فى 
شيكل (Y= Ws)‏ 


شكل )١ - ٠١(‏ : نموذج لتحليل التباين فى الاستخدام الفعلى مقابل المستهدف . 


الأهمية المدركة للوظيفة | القدرة على أداء الكفاءة 





= ١ 655 . 


شكل (F - ٠١(‏ : تقويم المشارك )1( 


العمود Y‏ 
الأهمية المدركة 





عطاق يقل gu laters‏ بصع قل قل واس | بوكرو ساك عة الخساب 
Dayal‏ لكل ually‏ من Succ)‏ الأشضافة: 


= VOY 


ويتم ضرب متوسط الدرجة الخاصة بالأهمية لكل فقرة ( عمود Y‏ ) فى درجة 
الاختلاف لكل مستجيب بالنسبة للفقرة وذلك من أجل عمل حساب إجمالى الوزن e‏ 
ونتائج هذه الخطوة بالنسبة للمشارك (أ) مبينة فى شكل )٤ - ٠١(‏ . 


وعندئذ يتم عمل إجمالى للدرجات المحسوية لكل فقرة aing:‏ عمل متوسط لها من 
Jai‏ الحصيول على درجة الوزن القاصنة يكل كفا بالسية لكل من «القدرة على الأذاء» 
glass les wails,‏ وگل (o>)‏ يوضم قات هذا اسساب اة 
ET‏ على ole yall ET cell‏ الإتجابية هى طك التى تكون لها الأولوية فى 
gle elgg. pall‏ هذا التليل زكرن غناك حاجة إلى توجيه كبر قذر من planadi‏ 
ox Sl‏ )£ ه) من أجل مساعدة المشاركين على أداء الكفاءات فى العمل . 


شكل ٠١(‏ - ") : استجايات المشاركين للكفاءة )١(‏ . 





a (OA 


شكل ٠١(‏ - 4) : تقويم المشارك (أ) . 










العمود Y‏ 
الأهمية المدركة 








العمود Y‏ 
القدرة على 
أداء الكفاءة 





To= y Ox ١ 


amin. 


- 505 


شكل ٠١(‏ - 0( : القدرة على أداء الكفاعة . 





وشكل ٠١(‏ -1) يقدم عينة توضيحية نهائية للقياس المرحلى لاستخدام التعلم ؛ 
وهذه الطريقة أفضل من استخدام الاستبانات التقليدية التى تتم بعد مناسبة التعلم , 
وذلك من ناحيتين : أولاً ‏ أنها لا تستخدم المتوسطات البسيطة التى تميل إلى إلغاء 
الفروق بحيث ينتج عن ذلك إجماليات لا تكون ذات فائدة كبيرة . وثانيا ‏ أنها تطلب 
من المشاركين الاستجابة للكفاءات الفعلية بدلا من الاستجابة لسؤال ذى قدر كبير من 
العمومية .مغل : » Ua‏ كنت قافرا على استخداع غا تعلفته ؟ه. ويالإضافة إلى ذلك 
فهى تطلب تقديم استجابة بالنسبة لكل من الاستخدام والنتائج حتى تكون الاستجاية 


مفيدة فى | لتنقيح l‏ 


شكل ٠١(‏ -1) : جدول تجميعى . 


الأهمية المدركة للوظيفة | القدرة على أداء الكفاءة 





ونمودج تغويم (gia‏ الاحتياج لدراسات المتابعة دوقر بيانات لتحسين مناسنة التعلم 
وللتوجيه من أجل زيادة استخدام التعلم « غير أن النموذج يعتمد على التقويمات الذاتية 
للمشاركين « وهو لذلك عرضة لكثير من المشكلات التى نوقشت فى القسم رقم (Y)‏ . 


حاله النجاح 


الأسلوب المرحلى الثانى للقياس هو حالة النجاح التى اقترحها (برنكرفوف Brin-‏ 
(ASAT Ke‏ وفى تتكون من حالات نزاسينة waved Ga Ya Tania‏ هدي 
استخدام كل المشاركين للتعلم . 

ويشمل الأسلوب اختيار عدد صغير من المشاركين فى مناسبة التعلم » الذين 
يشترط لاختيارهم أن يكونوا قد قاموا بتنفيذ التعلم بنجاح . ويمكن أن يتم الاختيار 
عن طريق إجراء اتصالات هاتفية مع Gre‏ من المشاركين e‏ أو بناء على حدس المدرب 
اعتمادًا على مستوى الحماس الذى يظهرونه خلال مناسبة التعلم . ولا يتم التركيز هنا 
على الاختيار العشوائى « OF‏ المطلوب هى التوصل إلى مجتمع دراسة « ناجح » وليس 
مجتمع دراسة متوسطاً أو عاديا . 


dg‏ التعرف ile‏ الحالات الممكنة i‏ يقوم اخصائی التقويم olla pan‏ متعمفة 
وذلك بإجراء مقابلة شخصية مع المشارك ؛ وبإجراء مقابلة شخصية مع الأقران أو مع 
غيرهم من ذوى العلاقة أو عن طريق فحص السجلات الموجودة . ويقترح (برنكرهوف - 


Y‏ ما المنافع'التى يمكن أن تنسب إلى استخدام التدريب ؟ 
٣‏ ما المشكلات التى صادفتك عند استخدام التدريب ؟ 
٤‏ ماذا كانت النتائج السلبية للتدريب و/أو استخدامه ؟ 


مها العام القن استشترمكها لتقرر ما إا كتف افد Sina all‏ التدريي فشكل 

صحيح أو غير صحيح ؟ 

ويققى لحن الشات الك بق alps pall‏ المقايلة التسخصية iiaj‏ 
بالبدائل من مصادر وسجلات أخرى ومن مقابلات شخصية أخرى مدعمة وما إلى 
ذلك ويتم تطيل البياتات كما هن الحال فى الحالة الدراسية GLE ANAL‏ يشار إلى 
ol poll‏ الذي will‏ كسمن قرير التقائي. وين أو تاهة التعارين شكال هالةمراسية 
فردية » أو تتناول الأفكار الرئيسية التى تدور حولها كل الحالات بشكل عام ؛ أو تنحو 
منحى تقديرات التكلفة والعائد . 


ويقترح (برنكرهوف) استخدام هذه الطريقة فى مناسبات التعلم التى تروق بشكل 
us‏ للدارسين غير أن نتاكجها لا تكون واضحة لهم أو فى مناسبات التعلم الجديدة 
التجريبية أو التى ما زالت قيد البحث » أو فى المواقف التى لا يوجد فيها وقت 
لاستخدام المزيد من القياسات المقننة . والعائق الرئيسى لهذا الأسلوب هو أنه لا يمثل 
ما يمكن أن يكتسيه المشارك متوسط القدرات من البرنامج . وميزته الرئيسية هى أنه 
يسمح بإلقاء نظرة متعمقة على استخدام التعلم فى العمل مع توفير بيانات أكثر ثراء 
مما يوفره أى من نماذج جمع البيانات الأخرى » ويذلك تتوافر بيانات عن كيفية تحسين 
مناسبة التعلم . وهكذا فإنه عندما تكون هناك حاجة لإظهار فعالية التعلم للآخرين فإن 
طريقة Ula»‏ النجاح» توفر نتائج سريعة ومضمونة تقريبا . 


5 VAT 


dhs‏ عمل ومراجعة 


الكهارات المكقسية من اة القطح . 

وعملية السماح للمشاركين بوضع خطط عمل أمر مالوف abal‏ المدربين » ومن 
المعتاد ترك الجزء الأخير من نشاط التعلم لكى يتولى المشاركون من خلاله التفكير فى 
خطوات محددة لخطة تنفيذية » ومن المعتاد أن يشارك فى الخطة مشاركون آخرون من 
لجل المصول على مف سخ (APTS‏ 

ورغم أن التخطيظ العمل pins duu‏ أسلويا 'توجيييا CBLE‏ »قان مزاجدة Una!‏ 
أقل شيوعا بشكل كبير . ولو حدث فى إحدى المنظمات أن قام المشاركون بإكمال 
labii (5a‏ ملهذا „Gas‏ 
مناسية التعلم يأخذ المشارك نسخة ٠‏ وترسل النسخة الثانية الى مدير المشارك › 
ويحتفظ المدرب بالنسخة الثالدذة AH.‏ الشكل spa Cif PEN (Y= ٠١(‏ 
على هذه الأعمدة الخمسة : 
Y‏ التاريخ الذى يتم فيه إكمال العمل أو قياسه . 
اسسا یکی أن Sled! ple IS pata‏ 

زيادة فى علد مرات التحفير plan!‏ الذى يتم استخدامه مع المرؤوسين i‏ وما إلى 

(als 


æ + eh 


ويتم تشجيع المشاركين على التفكير فى الأهداف التى يمكن تحقيقها خلال فترة 
الخطة إلى أجزاء أصغر يكون تحقيق بعضها ممكنا خلال إطار زمنى مقداره ثلاثة 
أشهر . ويقوم المدرب أى إخصائى التقويم بعمل قائمة بتواريخ الإكمال وذلك على كل 
نموذج من تماذج المشاركين . ويتم الاتضال بكل مشارك شخضنيا أو بالهاتف بعد 
أسبوعين تقرييا من التاريخ المحدد singe‏ استخدام نسخ من نموذج تخطيط العمل 
الأصلى للمشارك لتكون مرشداً خلال المناقشة . والغرض من الاتصال بالمشارك هو 
\ هل تم إكمال خطوة العمل ؟ متى ؟ 
 "‏ ماذا كان برهان الانجاز ؟ 
Y‏ ما القيمة العددية المرتبطة بالإنجاز ؟ 
L. ٤‏ الصعوبات التى ثارت أثناء تحقيق الهدف ؟ 
ه - بأى طرق أخرى تم استخدام المهارات والمعارف والاتجاهات فى الفترة الفاصلة 
التى أعقبت نشاط التعلم ؟ 
ويتم تدوين الاستجابات على النموذج » وإرسال نسخة إلى المدير المشارك e‏ وعندما 


والعائق الرئيسى لهذا الأسلوب هو أنه لا يوفر بيانات تشير إلى أن الأهداف قد 
تحققت بدون مناسبة التعلم » والواقع أن المشاركين ينزعون إلى كتابة بيانات عن 
أهداف لمهام يكونون قد خططوا لإنجازها من قبل . والفائدة الرئيسية لهذا الأسلوب 
هى أنه يوفر بيانات عددية على أساس فردى ؛ بدلاً من محاولة إثبات النتائج الإجمالية 
للمنظلمة الت قد مكون مخ السعب تحقيقها : 


a VVE 





~ VAO- 


شكل (V ٠١(‏ : خطة عمل . 





التقوبم وتطوير الإدارة 


يشير تطوير الإدارة بشكل شامل إلى مناسبات التعلم الموجهة إلى المديرين فى 
المنظمة ٠‏ غير أنه فى معظم المنظمات تتنوع مناسبات التعلم هذه تنوعا كيرا وتشتمل 
على أتماظ ككيرة من مخرجات التظم . (انظر القسم (Ong,‏ 

sal,‏ أتماط هذه اللخرجات هى تطوير الإذارة هو المقلومات اللفظية « TEV Ly‏ على 
موضوعات مناسبات التعلم الخاصة بالمديرين والتى يكون من نتائجها معلومات لفظية 
Jati‏ : معلومات عن السياسات والإجراءات » ومغلومات عن طريقة سير الأمور من 
الناحية المالية فى المنظمة » ونظريات التحفيز أو القيادة . وتطوير الإدارة الذى يعتمد 
فى أساسه على المعلومات اللفظية » يتم تقويمه بمقاييس موضوعية . 


والنمط الثانى من هذه المخرجات فى تطوير الإدارة هو المهارات الذهنية » والأمثلة 
على ذلك تشمل : طريقة استخدام الحاسب الآلى الشخصى » والقيام بالتحليل المالى » 
وطريقة استخدام أحد النماذج المعينة الخاصة باتخاذ القرار » وطريقة تنفيذ مجموعة 
من الإجراءات الخاصة يعملية مراجعة الأداء . وتطوير الإدارة الذى يكون ناتجه 
مهارات ذهنية e‏ يتم قياسه من خلال تقديم براهين الأداء . 

والنمط الثالث من هذه المخرحات هو الاتجاه » والأمثلة على ذلك تشمل : أهمية 
أساليب المشاركة Gully.‏ للقيادة » وتحمل المسئولية الشخصية . وعادة ما يتم قياس 
هذا النوع من التعلم بواسطة المسوحات الميدانية للاتجاه ويواسطة الاستبانات . 

والنمط الرابع من هذه المخرجات هو التطوير » ورغم أن التطوير ليس واحداً من 
النتائج التى أشار إليها Gagne ile)‏ ويريجز Briggs‏ - 191/5م) » فإنه يمكن 
التفرقة بينه ويين النتائج الأخرى التى سبق مناقشتها فى القسم رقم (Y)‏ . ويشير 


FO 


التطوير إلى تغير فى المعرفة الشخصية وتغير مصاحب فى طريقة إدراك الفرد وسلوكه 
نحو العالم من حوله e‏ وذلك يتطلب تغييراً يتمثل فى اتجاه إيجابى نحو النمو أو 
النضج . 

UAV,‏ على برامج الإدارة التى يكون ناتجها التطوير هى : إظهار التغاطف نحو 
الآخرين » وإعطاء تغذية مرتدة سلبية بطريقة تقلل من النزعة الدفاعية » وإعطاء 
استجابات توكيدية للآخرين » ومعالجة الصراع › وتوجيه الآخرين « والتعامل مع 
الفسوطن gi‏ الالتياس leg:‏ ما يشتتمل jag hill‏ الإداري غلى :ناتخ قطم هذا النوع . 
وكان هذا النوع من التعلم مصدرا لتبرم إخصائيى التقويم » فقد ثبت أن تقويم التطوير 
Lal jae‏ محيراً ؛ إذ أنه بإجراء التقويم تكون النتائج غموما غير مشجعة . 


نتائج تقوم التطوير اتإدارى 

قا (كاميل Campbell‏ ودونت Dunnette‏ ولولر Lawler‏ وويك 
Weick‏ ۔ (a\4V.‏ بإجراء عرض شامل لما كتب عن التطوير الإدارى . ويعد فحص 
أربع وثمانين دراسة كانت قد نشرت خلال العقدين الماضيين » لم يجدوا أى dala‏ على 
أن المشاركة فى التدريب والتطوير لها علاقة بنجاح الشخص فى عمله كمدير . وفى 
معظم الحالات كانت هذه النتيجة تنبثق من حقيقة عدم القيام بقياس الأداء الوظيفى . 
على سبيل المثال : كان خمس وثلاثون من هذه الدراسات محاولات للخروج بمعلومات 
عن حدوث تغييرات فى اتجاهات المديرين تتمركز حول الاهتمام بالموظفين » وقد أظهرت 
المسوحات الميدانية التى أجريت على المرؤوسين حدوث ثغييرات فى الاتجاه فى (JA+)‏ 
من الحالات : غير أن الدراسات لم تفحص ما إذا كان للتغير فى الاتجاه تأثير على 
أداء dab oll‏ . 


وكانت خمس دراسات أجريت على مجموعات من الموظفين تخضع لأسلوب مجموعة 
المعمل أو التحكم . قد خرجت بنتائج تفيد حدوث تغيرات هامة فى حوالى ما بين 
7/0 و (7”5/) من المشاركين فى مجالات » مثل : زيادة التفتح . وتقبل آراء 
الآخرين » والقدرة على احتمال الخلافات › وزيادة المهارة فى التعامل مع العلاقات 


= YNA. 


المتداخلة بين الأشخاص . وكانت الأدوات الأساسية التى استخدمت لتحديد حدوث 
التغير هى أسئلة مفتوحة وجهت للمرؤوسين أو الزملاء بعد سنة من تجربة المعمل » غير 
أن ثمانى دراسات مشابهة - استخدمت قياسات لحدوث التغير وأجريت على 
المشاركين أنفسهم - أظهرت عدم وجود فرق يذكر بالمقارنة بمجموعات التحكم . 
اساد والهد فان البراساك الي Mert al‏ مجموعة العلل لمساول هوي 
teal‏ الواقع le‏ ذا الوطيفة . 


المشكلات واتخاذ القرارات - كانت النتائج التى تم التوصل إليها سلبية بشكل كبير 
بالتسية لتحسى اذا ع الوطيفة , 


وبإلقاء نظرة أكثر شمولا على التدريب والتظوير « قان (كامبل Campbell‏ 
ali yaik (a \AV\‏ الشخصية يشان ما هو معروف عن التطوير الادارى فی العبارة 
التالية : 


ماذا تعرف ؟ إننا نعرف أن التطوير الإدارى يمكن أن يفير المديرين بالنسبة 
لاكتساب اتجاهات تتركز حول الاهتمام بالموظفين . ونحن نعرف أن التعليم فى المعمل 
يمكن أن يحدث تغييرات فى السلوك الخاص بالدور فى العمل » غير أن طبيعة 
وعضامين هذه التغييرات تكون غير واضحة CULE gaiga‏ لآ نعرف أى شىء Lat‏ 
يمكن أن يجعل التوجيه » أو ترويج المبيعات » أو تدريب الفريق أمراً فاعلاً ... ونحن 
نعرف أن التدريب الفنى وكذلك التدريب العلاجى فى المهارات الأساسية يحدث فعلاً 
زيادة فى المعارف . (ص : OAT‏ ) . 


وبعد تسع سنوات قام (جولدستين Goldstein‏ -۱۹۸۰م) باستعراض نفس أدبيات 
الموضوع » ورغم أن (جولدستين) وجد زيادة فى الاهتمام بالتقويم : فإن نتائج 
الدراسات بشكل عام لم تتغير . وهناك استعراض آخر لما كتب عن التطوير الإدارى 
ali‏ به (كليمنت Clement‏ - ۱۹۸۱م) و(مايلز Miles‏ ويريجز (a\AV4 - Briggs‏ 
توصلوا فده gll‏ نفس النتائج عن الفعالىة المحدودة للتطوير الإدارى ARYA isi‏ ‘ 


o Ge 


تقديرات تقويم الأداء yä‏ وعشرين ميقيو Giai Ci‏ فى ضوء كمية التدريب الادارى 
الذى تلقوه ‏ إما خلال الاثنى عشر شهراً السابقة Lely‏ خلال مدة خدمتهم . وكانت 
نتيجة هذه Leal pall‏ هى of‏ القريب الإشرافی لم OS‏ له Syl 28S‏ على الأداء...وفقا 
dla,‏ دراستان تقدمان بعض التعليل عن السيب فيما يبدى من وجود .تأثير قليل 
للتطوير الإدارى على الأداء : الدراسة الأولى أجريت فى (هونى ول Honeywell‏ « 
زمك Zemke‏ - 1586م ) » وتوصلت إلى نتيجة مفادها أن )/725٠(‏ مما يحتاج المدير 
إلى تعلمه يتم اكتسابه من خبرات ومهام الوظيفة « وأن (ZY)‏ يتم تعلمه من العلاقات 
مع المشرفين والأقران والمستشارين ومديرى الإدارة العليا » وأن (ZY+)‏ ينتج عن 
وفى الدراسة الثانية الأكثر توسعا التى تمت عن التطوير الإدارى التنفيذى فى ست 
منظمات كبرى » قام (لندسى Lindsey‏ و هومز Homes‏ وماك كول McCall‏ - 
(AAV‏ بربط أنواع معينة من التعلم بمجموعة من المناسبات التطويرية . فالأريع 
والثلاثون خاصية للقيادة التى حددوها » وجرت العادة على اعتبارها موضوعات 
والقسقوية مغلم القند «واستعمال السلطة زاس إسات hjal ad‏ | هده 
الخواص لا يتم التعلم من خلالها كبرامج تدريب » ولكن من خبرات ومهام العمل » ومن 
المشبروعات e‏ ومن الإخفاقات الشخصية . أما برامج التدريب فإنها تشكل عامل aliz‏ 
-١‏ معارف dii‏ محدلة . 
امحل ULI‏ وتهديد إظار اللشكلة . 
Y‏ نماذج ونظريات الإدارة . 
#-الثقة ad‏ فى المهارات والقدرات ( وهى تتنجة LORY‏ الشخص حور gaby‏ 
له أهمية) . 


. ) منظور للحياة وللعمل ( يتم اكتسايه من وجهات نظر المشاركين الآخرين‎ - o 


a: Wea 


sar,‏ ثلاثة عقود من الدراسات عن التطوير الإدارى انبثقت صورة غير مشجعة 
ولكنها واقعية . وقد لا تكمن صعوية إثبات فعالية برامج التطوير فى أساليب القياس 
غير الفاعلة : ولكن ما يثير التساؤل هو أن برامج التطوير تحدث قدراً قليلاً من التغيير 
فى الأداء لدرجة أنه لا ينتج عن هذه البرامج فرق له اعتباره . ولعل الوقت قد حان OY‏ 
يدرك إخصائيو تنمية الموارد البشرية أنه يمكنهم بفعالية إكساب المديرين المعلومات 
اللفظية « والمهارات الذهنية « والمهارات الحركية » بل والاتجاهات ؛ غير أن التطوير لا 
يمكن تعلمه فى برنامج تدريبى أو فى حلقة تطبيقية . 


قام (براش Brush‏ وليكاتا (a\AAY -Licata‏ باستعراض ما GIS‏ عن فعالية 
التدريب الادارئ i‏ وذلك من أجل فحص 0 قابلية تعلم t‏ المهارات الاإدارىة : وقد 
استنتهجا il‏ = 


معظم المهارات الإدارية تتضمن مكونات معرفية وسلوكية تتفاعل مع المتغيرات غير 
الإدراكية . ومع القدر الذى تقوم فيه العوامل غير الإدراكية والعوامل التفاعلية 
الاجتماعية بدور كبير فى اكتساب المهارة » يكون هناك احتمال قليل فى أن يصبح 
القوى dell‏ قى مهارة Toe‏ و ق هتا ون لك اهار دن خلال الكدريت:. 
(ص (TV:‏ 


كثير من واضعى نظريات الإدارة ) أرجيرس Argyris‏ ويتمان Putman‏ وسفيث 
(2\AA0 - Smith‏ » و(ريفائز -Revans‏ ٠154م)‏ و(أشون 561017 /541ام) 
و(ويك (RAAY - Weick‏ يؤيدون هذا الاستنتاج . وقام (قيل Vaill‏ - 1145م) ببناء 
رأى قوى يناهض اعتبار التفوق الإدارى أساليب فنية يمكن تدريسها » معلتًا أن 
عوامل التفوق متداخلة مع مدركات مختفة للمدير يجترها فى الوقت الملائّم » وهذه 
المدركات راسخة بعمق فى طبيعة وشخصية المدير . ويتساعل (فيل) : «ما هو الهدف 
الذى ننشده عندما نقوم بتدريس التفوق دون التعامل مع هذه الظاهرة الأكثر عمقًا ؟ » 
(THE ye )‏ 


a VA a 


ومع ذلك فإن هذا الفصل بين السلوك والنفس هو ما يحدث فى معظم برامج 
التطوير الإدارى » فبرنامج مدته ثلاثة أو خمسة abi‏ يحضره خمسة وعشرون مديرا لا 
يوفر الوقت أو البيئة الملائمة التى يمكن من خلالها الوصول إلى القيم والمعتقدات 
الشخصية للمديرين » وما يحدث هو أنه يتم تصميم البرنامج من أجل إكساب المديرين 
التفوق أو المهارات التى تعتبر منفصلة عن نظام القيم عندهم . والصعوية التى تنشاً 
عندما يتم تقديم هذه السلوكيات على أنها تعنى التفوق , هى أنها تصبح مهارات ذهنية 
توجهها القواعد بدلاً من أن تكون استجابات لتفاعلات . على سبيل المثال فيما يلى 
كفاءتان من تلك الكفاءات التى عادة ينظر إليها على أنها من كفاءات التفوق التى 
يكتسبها المتدرب من برنامج التدريب : 


عنها فى حديث المتحدث» . 


#ا«سوف يتمكن المدير من إقافة علاقات من الثقة التى يمكن الاعتماد عليها مع 
المرؤوسين» ٠.‏ 


ومعظم الموظفين يتعاملون مع المديرين الذين يحاولون تنفيذ الاستجابات التى 
توجهها القواعد والتى تغلموها فى أحد البرامج التدريبية .ومن المالوف أن يتفوهوا 
بقوالب من الجمل مثل : «ما أسمعك تقوله هو أن .....» . أو أنهم يطبقون إجراءات 
معيارية مثل تلك التى تقول : قدم المديح أولاً ويعد ذلك التغذية المرتدة الصحيحة » ثم 
اختتم بتقديم المديح . وتكون استجابة الموظف لمثل تلك التفاعلات التى تحكمها القواعد 
مشوية بالشعور بالتحكم به Lilley.‏ ما يلاحظ متلقى هذه الجمل أو الإجراءات بحدسه 
عدم وجود تطابق بين ما يقال وبين ما يعتقده المدير . وتعكس التفاعلات المتداخلة بين 
الأشخاص طبيغة البشر » والفصل بين الاثنين (السلوك والنفس ) يؤدى إلى تفاعلات 


. dais 


ويدون نظام منسجم للقيم يقوم بدور توجيه التفاعل ؛ لا يكون لدى المديرين سوى 
جمل أو إجراءات معيارية فى مخزونهم الذهنى . وعادة ما يواجهون المشقة فى ابتكار 
استجابات جديدة لمواقف غير مالوفة » وما يحدث هو أن المدير يقوم بتجرية المهارات 
لعدة أيام ai‏ بهحرفا وبعود للاستجابات الطبيعية السايقة المريحة . 


Na 


وهكذا . فبالرغم من أنه يمكن وصف مهارات التطوير » وأنه يمكن تدريس هذه 
المهارات » وحتى قياسها فى نهاية مناسبة التعلم » فإنها لا تشكل تطويرا › ولا gt‏ 


الإجراءات المؤديه إلى التطوير 


ينتج التطوير عن الخبرات العملية كما أشارت إلى ذلك الدراسات التى قام بها 
(لندسى (aVAAV  نورخآو Lindsey‏ و(زمك 26101 - 19480م) » ويمكن أن ينتج 
التطوير Gai‏ عن خبرات تعلم هادفة وذلك فقط فى Ula‏ إدماج التعلم فى العمل | 
Stas Yy‏ التطوير فى معزل عن الحياة الواقعية . ويوضح (ماك كول McCall‏ 
وآخرون) النقطة التالية : 
يمكن للفرد أن يظهر قدرة معينة وذلك فقط عندما تتطلب الوظيفة ذلك . ويمكن 
اختبار القدرة على تبنى جدول أعمال عملى واستراتيحى وذلك فقط عندما يكون لدى 
المدير رؤية واضحة نحو مسئولياته » ولديه حرية التصرف لرسم اتجاهه . ولا تظهر 
قيم الفرد الا عندما دواحة معضلة تضطرة للسلوك فى انسچاح أو فى غير انسجام مع 
gal‏ القيم . ويصعب تقويم القدرة على التعامل مع الأمور الغامضة فى dab,‏ لا 
تتسم بالغموض » كما أنه لا يمكن معرفة طريقة تعامل الفرد مع الخطأ إلا غندما يقم 
Ge) Usall‏ 15575 ) : 


وبظهر أن الظروف الخاصة بتطوير الإدارة فى بيئة العمل تبدى على النحو التالى : 
ه يتشغل pull‏ بمشكلة عمل حقيقية يكون لها أهميتها . 
o‏ شخص ما ( زميل ) أو شىء ( تغذية مرتدة من النتائج ) يتحدى طريقة المدير فى 
التفكير فى المشكلة . 
ة تتكون القجرية gle‏ مر الق Alay‏ تكو الفرسة متاحة ليون السلزك وة : 
والتحدى الذى يواجهه إخصائيو تنمية الموارد البشرية هو ايتكار طرق جديدة 
لمساعدة المديرين على التطور + على أن تكون طرقًا تعمل على التقريب الشديد بين 


= WY. 


التعلم والعمل » وذلك بدلاً من التعامل مع التعلم على أنه نشاط منقصل . والطريقة 
الواضحة التى يمكن call‏ بها هى الاستفادة بشكل أكير من مهام الوظيفة ومن خيرات 
العمل . ويقدم (ماك كول وآخرون ‏ 1948م) اقتراحات خاصة بتطوير المديرين 
التنفينين « قمر أن ققيراً من الججرآغاةت التى تتضمنها هتد الاققراحات متاسمة 
لتطوير كل المديرين . 

إن العديد من عمليات التطوير التى تمزج بين العمل والتعلم قد لاقت قبولاً فى 
السنوات القليلة الماضية ء ولكن غالبا ما تأتى تلك المبادرات من المديرين التنفيذيين 
وليس من اخصائيى تتمية الموارد البشرية .:والأمظة على ذلك هى : التعلم التطبيقى 
(ریفانز 861/3105 - ۱۹۸۰م ) » ومجموعات العلم التطبيقى (آرجيرس ArgyriS‏ 
وآخرون ‏ 1185م ) » والبحث التطبيقى بالمشاركة ( وايت White‏ - 1949م) .. وسيتم 
وصف كل واحدة من هذه العمليات باختصار » ولن يكون ذلك فى صورة تقديم إجابات 
ولكن فى صورة أمثلة توضيحية لنماذج تمزج بين العمل والتعلم . 


: التطبيقى‎ alaz 
يعتبر (ريفانز --11م ) هو رائد التعلم التطبيقى » والتعلم التطبيقى عملية تطوير‎ 
على طاق واسم فى أورويا +ويكتان المديرون مشتكلات تور شمنيات‎ badd ادا رة ق‎ 
› لقدراتهم . وفى بعض المواقف يكون التحدى هو العمل على حل مشكلة غير مالوفة‎ 
. على سميل اللثال : قف يحارل سين الإتتاج سل مشكلة خاصة بتقسية: الموارف البشرنة‎ 
وفى مواقف أخرى تكون المشكلة مألوفة › ولكن المنظمة التى تحدث فيها المشكلة غير‎ 
مدي التسويق'قى شرك كيساويات مک‎ dad giles مالوفة ء مل ذلك ارقف الع‎ 
تصل إلى سبعة أشهر » فإنهم يجتمعون أسبوعيا على شكل مجموعات صغيرة (تتكون‎ 
وبشير‎ ٠ بحاولون حلها‎ ctl عادة من أريعة الى ستة أعضاء) لمناقشة المشكلة‎ 
(ريفانز) الى الأعضاء على أنهم « رفقاء فى محنة» . ونتكون الجماعات عادة من أفراد‎ 
من إدارات أو منظمات متباينة ؛ من أجل توفير وجهات نظر جديدة يمكن للأعضاء من‎ 

خلالها أن مستمعوا لافتراضات الآخرين ؛ وبناقشوها ; 


Wiz‏ اه 


ويحدث التعلم عندما يعرف المديرون المزيد عن أنفسهم » من خلال نتائج تطبيقاتهم 
ومن خلال مناقشة زملائهم » ويكون العائد للمنظمة حلولاً إبداعية لمشكلات صعبة نتيجة 
اتباع منظور جديد للتعامل معها . 


العلم | 1 لتطبيفى : 


العلم REIL‏ الى قا delle ) WANG siya gens fh‏ اناباغ اتی غ 

k وذلك لغرضاين‎ i « Gill مهارات «الأسلوب‎ ut Crs yall بأحد المنسيقين‎ 

. حل مشكلة عمل صعبة تحس المجموعة أو الفرد بأنهم مكتوفو الأيدى حيالها‎ )١( 

(Y)‏ محاولة ag‏ « الروتشنات المانعة » الموجودة فى المتموعة أو المنظمة gil‏ تعترض 
طريق سل كلك EA‏ «ويطلق (أرجيرس) le‏ نطف التقطة [phidaya ii‏ 
المسلك المزدوج» . 
ومن أجل التوصل إلى فهم متعمق للمشكلات » يقوم أعضاء المجموعة بإعداد حالات 

فسن اللحالاب وتعرية الروتيقاك GSU‏ 'للسجسورغة Bay‏ يكون العائة yil LGU‏ 

تستفيد بالحصول على حل لمشكلة شائكة . 


ال لحت ال لتطبيمقى با لمشاركة : 


يعتمد البحث التطبيقى بالمشاركة على الجهود التى قام بها (لوين (Lewin‏ والتى 
تأثرت بالتحليل الاجتماعى الفنى ويديمقراطية مكان العمل aging‏ أعضاء مختارون 
من المنظمة يمون مهام مختلفة بالاجتماع معا خلال فترة تستغرق عدة أشهر 
لتقيس سا رتس Lol‏ بالنطنة مع Malas Sth gl‏ يها وي الحل.. 
pl‏ يتوجيه هذه العلية اس الباسكية اللدربية علي لات الجسط التطبيقل + وتكوة 


= VYD 


النتائج ذات أبعاد ثلاثة : تطوير الأفراد المشاركين » والتوصل إلى حل لإحدى مشكلات 
المنظمة . والحصول على بيانات خاصة بالبحث تثرى الأدبيات الخاصة بكيفية قيام 
مشروع بحث تطبيقى بالمشاركة تم إجراؤه فى (موندراجن (Mondragon‏ بإسبانيا 
bay‏ (سانتوس - 1589م » ص : ٥۷۸‏ ) أن التطوير تمثل فى «إيجاد عقلية متفتحة e‏ 
ووعى واضح بالتنوع الموجون فى النظام i‏ وإرادة التوصل إلى جذور المشكلة , وقدرة 
اكبر على التطيل والتامل»:: 


يمكن قياس ثلاث نتائج لكل واحد من UY!‏ السابقة : فعالية الإجراء » وتطوير 
المدير كفرد » والنتائج الخاصة بالمنظمة . والمعرفة بالذات التى يتم تعلمها فى التطوير 
تعتبر أمراً فريداً بالنسبة لكل فرد » وهذه التفردية تجعل من ناتج التطوير أمرا لا 
الحالات الدراسسية 3 وسجلات elu]‏ والأحداث الهامة : والمقايلات الشخصدة :وما 
الفغالية الكلية لأسلوب التظوين . 

ومن مسئولية مدير الفرد (gill‏ يخضع لعملية التطوير أن بحدد ما اذا كان ذلك 
الفرد قد أصبح مديراً على Lays‏ أكبر من الفاعلية نتيجة لعملية التطوير e‏ ويلاحظ 
(جاكس Jaques‏ 1185م ) فى هذا الصدد : 

إن تقويم الفعالية الشخصية تعتبر من المهام الرئيسية للمدير ... وهو ما يعنى حكم 

المفروضة عليه » ومع تعرضه لكل الظروف غير المتوقعة والتى لم يتم التخطيط لها والتى لا 

بد وأن تنشأ خلال سير العمل . وتقرير مقدار جودة ( أو slide‏ سوء ) ما يقوم به 

المرؤوس إنما هى أمر يخضع لتقدير رؤية الآخرين بشأنه - وسوف يستمر فى خضوعه 

لرؤية وتقدير الآخرين - وينبغى قبوله على هذا النحو . (ص : )٠١١‏ . 


w Fis 


وعلى ذلك Gls‏ يمكن للمديرين إصدار تلك الأحكام بغرض تقويم عملية التعلم c‏ 
وأيضا بغرض تقويم الفرد . 

وفى النهاية « عندما يتم مزج التعلم بالعمل - كما هو الحال فى المنهجيات 
الثلاث التى نوقشت من قبل- يكون هناك فائدة مباشرة للمنظمة . على سبيل 
المثال : كان هناك مشروع للتعلم التطبيقى ضم عشرة مستشفيات فى لندن نتج عنه 
معدل شفاء سريع للمرضى ( ريفانز ‏ ۱۹۸۰م ) . وتم تنفيذ مشروع بحث تطبيقى 
بالمشاركة فى شركة زيروكس ( الاستنساخ ) ونتج عنه وفورات فى التكلفة بلغت 
(Y, Y)‏ ملايين دولار فى إدارة التوصيلات الكهريائية ( وايت ‏ 1149م ) . والتقويم 
الثالث لكل واحدة من هذه العمليات المندمجة هو العائد على الاستثمار فى ضوء 
المشكلات التى يتم حلها . 


ملخص 
يمكن الخلوص إلى النتائج - الخاصة بتقويم التطوير الإدارى ‏ التالية : 
#يعالف التجاع Las pled!‏ المؤارد اتشر هی Stan!‏ کات .وى تياس alti‏ 


النتائج « وذلك عندما تكون مخرجات تعلم التطوير الإدارى هى المعلومات اللفظية , 
والمهارات الذهنية » والاتجاهات . 


« تقل محالفة النجاح لإخصائيى تنمية الموارد البشرية فى إحداث نتائج أو فى 
قياسها « عندما تكون مخرجات التعلم هى التطوير . 

ه تشير الدلائل إلى أن التطوير يحدث عندما يتخذ المديرون إجراءات فى مواقف العمل 
الفعلية » وعندما يتم تحدى تفكيرهم بنتائج إجراءاتهم أو فى أحكام أقرانهم عليهم . 


YY. 


ه إلخصائيو dees‏ الموارد البشترية فى حاجة إلى انتكان أشكال جديدة:من التطرير . 
تموج التطلة بالعمل.. 
الذى يقوم به المشرف على المدير » ومن خلال تحليل نتائج المنظمة . 


= \VA. 


اتخاد اله 
تحاد المرارات حول ١‏ 


خليل الت 
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اتخاذ القرارات حول التعلم فى المنظمه 
إن اتخاذ قرار حول مقدار ونوع التعلم المطلوب تنفيذه فى المنظمة يتطلب إجابات 
عن الأسئلة الثلاثة التالية : 
١‏ هل المهارات والمعارف والاتجاهات التى اكتسبها الموظفون مفيدة لهم فى عملهم ؟ 
۲ ما المهارات والمغارف والاتجاهات الموجودة حاليا فى المنظمة ؟ 
Y‏ - ما العلاقة بين تكلفة تعلم الموظفين للمهارات والمعارف والاتجاهات وبين الفوائد التى 
تعود على المنظمة من ذلك التعلم ؟ 
وقد سيق أن تناولنا السؤال الأول بالبحث المتعمق فى القسم رقم Lol e (A)‏ القسم 
الثالث . 


تسجيل المهارات والمعارف والالجاهات 

إذا كان الناتج النهائى لتنمية الموارد البشرية يتم تعريفه على أنه توفير قوة عاملة 
ماهرة وحسنة الاطلاع » فإن إخصائيى تنمية الموارد البشرية يصيحون فى حاجة إلى 
قياس المهارات والمعارف والاتجاهات المتراكمة فى المنظمة . ومعظم إدارات تنمية 
الموارد البشرية تحتفظ بسجلات عن الموظفين الذين يحضرون أى مناسبة تعلم ‏ 
وينقلون تلك المعلومات الى سجلات شئون الموظفين .ومن المالوف أنه إذا حضر 
الموظفون مناسبات التعلم يتم تحديث سجلاتهم بشكل تلقائى » بغض النظر Lee‏ إذا 
كانوا قد تعلموا أو لم يتعلموا الكفاءات المحددة . ولأن تلك السجلات توضح الحضور 
ولا توضح التعلم Leila.‏ ذات فائدة قليلة للادارة كمصدر معلومات عن المهارات 
والمعارف والاتجاهات ( م م | ) Gill‏ توجد فى المنظمة . 


BY a‏ ع 


وقياسات الأداء التى يتم تنفيذها فى مناسبات التعلم - كما هو موضح فى القسم 
رقم )0( - تجعل من الممكن القيام بدقة بتحديد وتسجيل ما يكتسبه المشاركون من 
of gt!‏ والمعارف والاتجاهات . ويالإضافة إلى استخدام fie‏ تلك القياسات 
كمؤشر لفعالية تنمية الموارد البشرية ٠‏ فإن مثل تلك القاعدة من البيانات تمد المنظمة 
بالمعلومات اللازمة عند التخطيط للعمالة » كما تمدها بتقويم لاحتياجات التعلم : 
ويمعلومات تفيد فى التعرف على من ينبغى ترشيحهم لشغل وظائف تتطلب مهارات 
فان تلك القاعدة من البيانات تصبح مستودعا للمعلومات « كما تصبح أدوات القياس 
e Tag‏ مق اكقساب المهاراك: 

وهناك طريقتان مقترحتان لتسجيل قياح المشارك cle‏ بتلبية معاييز الآداء 
الموضوعة : وأسهل الطريقتين هى استخدام النظام القائم ولكن مع تسجيل الحضور 
فقط إذا كان المشاركون قد أوفوا بالمعايير الموضوعة . وإذا لم يقم المشاركون بتحقيق 

والطريقة الثانية هى ابتكار قاغدة بيانات قستخيم مؤشراً واحداً لحضون sai‏ 
البرامج ومؤشراً آخر للوفاء بالكفاءة e‏ وتسمح هذه الطريقة لإخصائيى تنمية الموارد 
البشرية بعمل سجل حضور خاص بالبرامج التى لا علاقة لها بالوظيفة » كما يسمح 
لهم فى نفس الوقت بعمل سجلات عن المهارات والمعارف والاتجاهات . 


وإذا ما تم تطوير قاعدة بيانات بهذا الشكل فإنه يمكن لمديرى المشاركين مراجعة 
تلك السجلات » ويساور بعض إخصائيى تنمية الموارد البشرية القلق من احتمال 
استخدام المديرين للمعلومات المتاحة فى اتخاذهم لقرارات خاصة بالراتب أو الترقية . 
ويقدر كون تلك الفكرة مصدراً لعدم الارتياح ابتداء » فإن الإدارة من الناحية الواقعية 
تبعث الموظف لحضور مناسبة التعلم وذلك من أجل اكتساب مهارات ومعارف 
واتجاهات معينة . وإذا ما أخفق الموظف فى الوفاء بالحد الأدنى من المعايير التى يتم 
الاتفاق عليها بين إدارة المنظمة وإدارة تنمية الموارد البشرية » يكون من حق الإدارة 
عندئذ أن تعلم بذلك ‏ وإلا فإن المدير قد يفترض خطأ أن الموظف قد اكتسب 
ال a)‏ م (I‏ المطلوية » ويقوم بالتخطيط Gay‏ لذلك . والأساس لدى المدير بترقية أو 
مكافأة من pa Lids‏ من الموظفين هو قرار إدارى » وإذا كان المدير يستخدم نظام 
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التعويض عن المهارة بالأجر . فقد يكون من المناسب جداً مكافأة الموظفين الذين 
اكتسبوا Cisa‏ مهارات معينة . وعلى أى حال ؛ فإن مثل ذلك النظام قد لا يكون 
منصفا للمشاركين ومديريهم » ويكون ذا فائدة قليلة للمنظمة ما لم يتم الوفاء 
بالضوابط الستة المبينة فى شكل )١- VY)‏ » وسيتم مناقشة كل daly‏ من هذه 


شكل )١ - if)‏ : ضوابط تدوين تعلم المشارك . 











| تم التحقق من صلاحية أدوات القياس . 

۲ - قامت الإدارة بتحديد الحد الأدنى من الكفاءة المرجو تحققها . 

؟- تم إبلاغ المشاركين بأن الكفاءة سوف تقاس . 

. تم وضع طرق بديلة للوفاء بالحد الأدنى من الكفاءة‎ E 

4 تم استكمال المتطلبات الأساسية . 

1١‏ إن السجل وليس التقديرات النسبية هو الذى يحدد اكتساب أو عدم اكتساب 
المشاركين للكفاءة . 


\ تم التحقق من صلاحية أدوات القياس : الضابط الأول هو أكثر الضوايط أهمدة ؛ 
فليس من الإنصاف تقديم تقرير عن مهارات ومعارف واتحاهات المشارك » إذا 
كانت أدوات القياس المستخدمة لا تتميز بدقة القياس وثياته . وسمواء كانت 


الباق الكتيارا مهيا of‏ قياس lal,‏ :ال Gaga‏ + أو قائفة مرهفية. أو 
مقياسا بمستويات متدرجة » أو مقياس إنتاج » أو أداة أخرى ‏ فلا بد من أن 
يكون اخصائبو تنمية الموارد اليشرية قادرين على اظهار أن الأداة تتميز بالدقة 
(أى تقيس ما هو مفروض أن تقيسه) « وبالثبات (أى منسجمة النتائج) . وإذا لم 
يتم إخضاع الأدوات لإجراءات صارمة للتأكد من دقتها وثباتها فى القياس c‏ 
فالأولى عدم تدوين النتائج التى تتمخض عنها . 

۲ قامت الإدارة بتحديد الحد الأدنى من الكفاءة المرجو تحقيقها : إن مستوى الكفاءة 
اللازم لمهارات ومعارف واتجاهات معينة , إنما يتحدد من خلال المناقشات التى 
يتم إجراؤها مع الإدارة . وإذا لم يتم إجراء ذلك الحوار » فإنه لا يكون لدى إدارة 
تنمية الموارد البشرية أساس تعتمد عليه فى تحديد الحد الأدنى من المعايير . 
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۳ تم إبلاغ المشاركين بأن الكفاءة سوف تقاس : عندما يتم استخدام تقويم شامل 
لأول مرة فى إحدى المنظمات فقد لا يتوقع المشاركون أن يتم إجراء قياس 
لكفاءتهم »كما أنهم بتوقعون بدرجة أقل أن يتم تبليغ الإدارة بالنتائج . ولهذا 
السبب ينبغى إبلاغ المشاركين مقدما بالقياس » وذلك من خلال وصف البرنامج أو 
من خلال إجراءات التسجيل فى البرتامج . والإبلاغ مقدما بتلك المعلومات 
يسمح للمشاركين الملتحقين بمناسبة التعلم - الذين ينظرون إلى الموضوع على 
أنه مجرد فترة راحة يبتعدون فيها عن العمل لبعض الوقت ‏ بتغيير آرائتهم . 
وبالتأكيد فإنه عند بداية أى مناسبة للتعلم » ينبغى للمدرب أن يبلغ 
المشاركين : )١(‏ كيف سيتم قياسهم . (Y)‏ الحد الأدنى المطلوب من معايير 
الكفاءة . (؟) من سوف يتسلم النتائج . 


É‏ تم وضع طرق بديلة للوفاء بالحد الأدنى من الكفاءة : ليس القصد من قياس 
العقفات هو تصقيف الموظقين إلى مجموعة م متمكنة #ومجموعة pain‏ 
adele‏ ع ولق القنسف خو شاق iia‏ التغلم. ولذاك يختاج LAM‏ كين 
إلى تغذية مرتدة عن أدائهم » كما أنهم يحتاجون إلى إتاحة فرص لإعادة التعلم 
ولمحاولة الوفاء بالكفاءة مرة أخرى بدون عقوية . ففى بعض الأحوال قد تحدث تلك 
العملية من خلال مناسبة التعلم » وفى أحوال أخرى قد تحدث بعد مناسبة التعلم . 

6 تم استكمال المتطلبات الأساسية : إذا كان المشاركون والمدربون يعتبرون مسئولين 
عن تعلم المهارات والمعارف والاتجاهات التى تقدم فى مناسبة التعلم » عندئذ يكون 
من الواجب توافر قدر من المتطلبات الأساسية فى المشاركين المقيدين يجعل نجاح 
اجا Sea Tal‏ « 

1 إن السجل وليس التقديرات النسبية هو الذى sins‏ اكتساب أو عدم اكتساب 
المشاركين للكفاءة : ينبغى لأى سجل أن يتضمن فقط أن المشارك قد أوفى أو لم 
يوف بالكفاءة e‏ بدلا من بيان الدرجات التى حصل عليها المشارك فى قياس 
الأداء . 
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اعتبارات إضافية 


ليس مركز تنمية الموارد البشرية فى المنظمة هى المكان الوحيد الذى يكتسب فيه 
الموظفون المهارات والمعارف والاتجاهات , إذ يمكن للموظفين أيضا التعلم فى 
الجامعات » وفى حلقات تطبيقية خارجية » وفى مؤتمرات › أو قد يمكنهم القيام 
بأنفسهم بقراءات مختارة . وإذا كان لقاعدة البيانات أن تعكس بدقة المهارات والمعارف 
والاتجاهات الموجودة فى المنظمة » فإن الموظفين doles‏ إلى طرق لإبراز ما تعلموه . 
ويمكن تحقيق ذلك عن طريق وضع مقاييس cada:‏ شه مم تطويزها مين أنجل 
مناسبات التعلم - فى موقع مركزى : وقد يكون ذلك الموقع مكاتًا مخصصا أو (Sis‏ 
قابضا يتم من خلاله توزيع المواد » كما أنه من الممكن أن يستخدم مثل ذلك الموقع 
أيضا لإجراء القياسات السابقة التى تسمح للمشاركين المتوقعين بتجنب حضور 
مناسبة تعلم يكون قد سبق لهم استيعاب محتواها . 

وإذا لم يكن المشارك قادرا على الوفاءبالحد الآدثى قن المعابير الموضوغة للكفاءة:, 
فإنه ينبغى أن تتاح له الفرصة للمحاولة مرة أخرى لإثبات برهان الأداء فى تاريخ 
Gad‏ » وعندئذ يتم تسجيل وفائه بالكفاءة » أما كيف يتم إعادة التعلم فإن ذلك يعتمد 
على الموقف . وإذا حدث أن المشارك لم يكن قد تمكن من الوفاء بأى من معايير 
المهارات والمعارف والاتجاهات » فإن حضوره مناسبة التعلم للمرة الثانية ينيغى أن 
يكون خياراً متاح . أما لو كان المشارك قريب من الوفاء بالمعايير » فإن بعض 
ol Lal‏ الأخرى تصبح أكثر ملاءمة Jais‏ التكلفة . وتحتوى القائمة التالية بعض 
الامكانيات da Gall‏ : 


© إشراك المشاركين الذين يحتاجون إلى مساعدة مع مشاركين آخرين يحسنون على 
وج القصوسن SET‏ على eet‏ 


© عقد دورات متابعة مع المدرب لأولئك الذين يحتاجون إلى مساعدة إضافية . 
© توفير حقائب تدريب ذاتى تبعث للمشارك أو توضع فى مركز للتعلم الذاتى . 
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د الق قى هوق العمل من الوظفي gill‏ مى إن (pest,‏ المهارات والعارف 
والاتحاهات . 
وعندما aa‏ اكتساب المهارات والمعارف والاتحاهات فان المشاركين ed‏ ول uf‏ 
iala‏ الى olay dua på‏ ذلك « وفنا مرة أخرى تختلف الامكانيات من موقف ا 
© 14953 مدير المشارك بمقياس أداء من أجل القيام بالقياس . 


PERAE E PA يهيه يمقق‎ EEE cilgsl E po إنشاء حرج‎ © 


ali ©‏ المدربين بزيارة كل موقع بشكل منتظم لتقديم المشباعغدة للموظفين ولاجراء 
قناسات ASI‏ 


= wA. 





خليل التكلفة والعائد 


ما هى العلاقة بين تكلفة تعلم الموظفين ويين الفوائد التى تعود على المنظمة من 
التعلم ؟ النماذج الثلاثة التالية مفيدة فى التعرف على إجابة لهذا السؤال : 

\ نموذج مقارنة التكلفة . 

۲ - نموذج السيب والنتيجة . 

- نموذح العائد على الاستثمار . 


ورغم أن هذه النماذج تختلف بشكل كبير » قإن الخطوة الأولى فى كل نموذج هى 
تحديد تكلفة مناسبة التعلم » وهو ما سوف يتم بحثه أولاً . 


syst‏ تكلفة مناسبة التعلم 


يشمل مصطلح » مناسبة التعلم » البرامج » ولكنه يتضمن أيضا أشكالاً أخرى من 
التعلم أقل تقليدية فى أسلويها e‏ ويمكن ببساطة حساب تكلفة التعلم عن طريق 
جمع كل النفقات المرتبطة به . وهناك عدة مقترحات لعدد من المؤلفين تتعلق بتصنيف 
بنود التكلفة : يقترح (كرسلى (a VAAT- Kearsly‏ استخدام تصنيفات للتكلفة 
تتضمن : الأفراد .والمعدات : والتسهيلات » والمواد . ويقترح (هيد Head‏ 
ويوشاناj Buchanan‏ . ۹۸1م( خمسة تصنىفات : تكلفة الدارس » وتكلفة التوجيه » 
وتكلفة التسهيلات : والتكلفة الإدارية » وتكلفة تطوير التوجيه . وكذلك يقترح 
(سوانسون SWANSON‏ وجرادوس 61300115 (a\AAA‏ خمسة تصنيفات 
للتكلفة » هى : التحليل » والتصميم » والتطوير « والتنقيذ « والتقويم . 


=- \AV. 


ومن المحتمل أن يكون التصنيف المعين المختار أقل أهمية من الشمول الذى تتضمنه 
تفاصيل كل تصنيف . والمتغيران اللذان سيتم مناقشتهما هنا هما : التكلفة المتكررة e‏ 
والتكلفة لمرة واحدة . التكلفة المتكررة هى تلك التى ترتبط Sale‏ بمناسبة التعلم نفسها e‏ 
ويتم تكبد هذه التكلفة فى كل مرة تعقد فيها مناسبة تعلم . أما التكلفة التى تحسب لمرة 
واحدة فهى ترتبط بتصميم ٠‏ وتطوير » وإعادة تشكيل مناسبة التعلم . وتشتمل التكلفة 
المتكررة على ما يلى : 

- رواتت المشاركين . 

- مصاريف سفر المشاركين . 

تكلفة ضياع الفرصة على المنظمة . 

+ gall دوا‎ 

E E E E 

- التسهيلات ( قاعات التدريب ومركز التعلم ) . 

alg! -‏ ( مواد المشاركين والأنؤوات ) . 

المعدات ( الفيديو » وجهاز عرض الشفافيات » والحاسبات الآلية ) . 

تكلفة التسجدل وحفظ السجلات . 


أما التكلفة لمرة واحدة فتشتمل على ما يلى : 
E‏ 
ayaa‏ العامة بحاس الح , 
altl.‏ 
- تطوير أدوات التقويم . 
US -‏ التجريب Sate Ly‏ التشكيل:: 
- التكلفة الاذارية:. 
كلذ القظ posu‏ 
ارقف الاس eget Jui‏ 
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ونورد فيما يلى تعريفًا لبعض هذه التكاليف : 

نتم ساب ual,‏ المشارك على أساس يوون diair‏ يمتوسظ Gils caly‏ لمستوي 
الموظفين الذين يحضرون مناسبة التعلم . ويتم إضافة (Yo)‏ لراتب الموظف كمزايا 
وفى معظم المنظمات يعمل الموظفون )+ (YY‏ يوما فى السنة . 

ويافتراض أن متوسط راتب المشاركين هى (أربعون ألف) دولار » فإنه يمكن حساب 
تكلفة المشارك فى اليوم كما يلى : 


الراتب Jk) bem‏ 
مزايا مكملة ( Yo‏ من الراتب ) + ... ١5‏ دولار 
المجموع ۰ of‏ دولار 


مصروفات /\Vo ) dele‏ من المجموع ( + VY oee‏ دولار 


ENT‏ على عدد Tre = ali‏ يوماً 
اة فى الوم لكل مارك hisi oA‏ 
uk:‏ المشاركين فى اليوم = X OTA‏ عدل المشاركين 


ومصاريف السفر تشمل السفر والإقامة فى اليوم وما إلى ذلك . 


أما تكلفة ضياع الفرصة على المنظمة فتمثل ما يتوقع أن يقدمه المشارك من إسهام 
للمنظمة لو لم يكن مشتركا فى مناسبة التعلم فى ذلك الوقت aisge‏ حساب هذا المبلغ 
عندما تقام مناسبة التعلم بشكل منفصل عن العمل . غير أن الاتجاه المتزايد هو مزج 
التعلم بالعمل . على سبيل المثال : المستشار الداخلى لتطوير المنظمة سوف يساعد 
المجموعة على العمل معا بقدر أكبر من الفاعلية » حينما يكونون منغمسين فعلاً فى 
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أداء Lage‏ حقيقية . وعندما يكون هناك مزج بين التعلم والعمل تنتفى الحاجة إلى 
حساب تكلفة ضياع الفرصة أو تكلفة راتب المشارك التى سبق بحثها من قبل . 


أما راتب المدرب ومصاريف سفر المدرب فيمكن حسابها بنفس الطريقة التى يتم 
بها حساب راتب المشارك ومصاريف سقرة . 


وتمثل تكلفة التسهيلات تكلفة مكان مناسبة التعلم » ويتم تقديرها عادة بالتكلفة لكل 
قدم مريع من مساحة الدور فى المبنى » ثم تقسم على عدد الأيام لحساب تكلفة اليوم 
الواحد . وعادة ما يمكن الحصول على هذه المعلومات من إدارة الخسابات أو من إدارة 
التسهبلات . 


وتشير تكلفة المواد الى المواد المستهلكة وهى تلك المواد التى سيوف يكم استعمالها 
واستهلاكها فى كل مرة يتم فيها عقد مناسبة تعلم « وذلك مثل : أدلة المشاركين , 
وقياسات الأداء التى يتم الانتهاء منها i‏ والوقت اللازم قضاؤه مع الحاسب الآلى . 

Ll‏ المعدات التى تستعمل فى أغراض التوجيه مثل : جهاز عرض الشفافيات ؛ 
لها بالنسية لعمرها الافتراضى . ولا يزيد العمر الافتراضى للأجهزة عادة عن خمس 

ويالنسبة لتكلفة التسجيل وحفظ السجلات التى تتعلق بمناسبة تعلم معينة » فإن 
هذه التكلفة تشمل المساعدة فى الأعمال الكتابية الخاصة بإرسال الإشعارات » وتوزيع 
مواد المشاركين e‏ وإعداد القوائم والمواد المستنسخة وما إلى ذلك . 

والتكلفة لمرة واحدة - المذكورة سابقاً - فى عادة TSS‏ التطوين الى Lä a‏ بالإعداد 
وإعادة التشكيل المبدئيين لمناسبة التعلم . ويتم قسمة الإجمالى على عدد المرات المقدرة 
لإقامة مناسبة التعلم e‏ ويتم إضافة ذلك الرقم إلى التكلفة المتكررة المحسوية سابقاً . 

وينبغى أن تتضمن تكلفة تحليل الاحتياجات راتب إخصائى تصميم يرامج التوجيه 
الذين يتم إجراء مقابلة شخصية aH‏ والموظفين الذين يقومون بتعبئة النماذج » وما 
إلى ذلك . وتحسب تكاليف التقويم بنفس الأسلوب . أما الاستثناء فهى عندما لا تتداخل 
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عملية جمع البيانات فى عمل الموظف القائم ( مثلما يحدث فى عملية الملاحظة ) » أو 
عندما يستخدم التقويم إجراءات تصنيف قيمة للعمل (مثل الرسومات التوضيحية 
للعملية ) . وفى ظل هذه الظروف لا ينبغى إدراج التكلفة الإضافية للموظف . 


ثلانة مادج للتكلفة 


موذج مقارنة التكلفة : 


النموذج الأول هو مقارنة التكلفة .وهنا يتم مقارتة كل أسلوب بتكلفة أسلوب آخر 
Lofts‏ بكرن عليه الحال قى TAY‏ القالية ; 
- تكلفة عقد مناسبة التعلم فى الموقع مقارنة بالتكلفة فى حالة تلقى التعلم عن طريق 
الإوسال عير Tobit‏ 
- تكلفة مناسبة التعلم التى تم عقدها فى هذه السنة مقارنة بتكلفة نفس المناسبة فى 
فة عطوير متاسية التعلم Lok Jal‏ مقارةة TGs‏ السسسول طن التظوير So‏ 
إحدى الهيئات المتخصصة . 
ويتم حساب المقارنة با ستخدام عمودين ۳ لتسهيل جمع الأرقام ثم مقارنة الإجمالى . 
وآخر فقرة فى قائمة الأمثلة السابقة ‏ وهى تكلفة توفير مناسبة تعلم مقارنة بتكلفة عدم 
pull‏ بشنىء من هةا القبيل تمثل إحدى المقاردات الهامة التى لا عى إعقالها ».ومع 
مواقف أخرى فإن حساب تكلفة عدم القيام بشىء يقدم دليلا لا يقبل الجدل على أن 
تجاهل المشكلة يكون باهظ التكلفة للمنظمة . ويقدم (سوانسون Swanson‏ 
وجرادوس 613001005 PE (a\4AA‏ ندا للتنىؤ بالتكلفة . 


« YANG 


نموذج السبب والنتيجة : 


بعض السلوكيات التى يتعلمها المشاركون فى مناسبة التعلم ويطبقونها فيما بعد فى 
العمل بكون لها تأثير على مؤشرات معينة فى العمل »غير أن هذه السلوكيات 
¥ کون Lt‏ متشاويا «النسبة ol wig elt!‏ .ولآن العديد من العوامل الأخرى لها 
تأثير على نفس المؤشر » فإنه يصبح من غير الواضح ما اذا كان استخدام السلوكيات 
الجديدة هو الذى أدى الى حدوث تحسن فى مؤشر العمل . وينفس الطريقة إذا لم يتم 
حدوث تحسن فى مؤشر العمل بعد مناسية التعلم » فإنه يصبح من غير الواضح ما إذا 
كان لمناسبة التعلم أى تأثير على الإطلاق . 

والتدريب على القيام بالمبيعات يقدم مثالاً على مثل ذلك السلوك « فهناك عوامل 
كثيرة تؤثر فى زيادة Les olacull‏ فى ذلك تقلب أسعار المنافسين « وتوقع ظهور 
منتجات جديدة »› وبنوع الخدمات وأسالس المبيعات التى يستخدمها مندويو المبيعات 
فى المنظمة . وإذا تلقى مندوبو المبيعات تدريبا على أساليب البيع الحديثة » وتلا ذلك 
guss‏ المبيعات + فقد Jia‏ التساؤل قاتا حول ها إذا كان التذريب ga‏ الذى تسيب فى 
زيادة المبيعات al‏ أن الزيادة قد نتجت عن عامل AÍ‏ . 

غير أنه من الممكن بناء سلسلة منطقية تزيد من احتمال المقدرة على تحديد ما إذا 
كانت الزيادة فى المبيعات سيبها حدوث تغيير فى السلوك . وتشتمل السلسلة المنطقية 
على الخطوات العشر التالية : 
١‏ حدد السلوكيات التى تميز بين من يقومون بالأداء الناجح ويين من يقومون 

بالأداء غير الناجع . ويتم تحقيق هذه الخطوة بتمييز الأفراد الذين يمون كلا 

من طرفى النقيض »ثم falas‏ سل وكياتهم ( كاسل Castle‏ 1585م e‏ 


Y‏ - قم باختيار مجموعة من المشاركين ليتم تدريبهم على هذه السلوكيات التى اتضح 
أنها تميز بين المجموعتين . 


؟ ‏ تعرف على مثل تلك المجموعة المتشابهة من الأفراد الذين لن يتم تدريبهم أو الذين 


Na 


£ - اجمع بيانات أساسية عن معدل الاستخدام الحالى لتلك السلوكيات فى كل من 
المجموعتين . 

0 دون oda‏ البياثات الأساسية على مؤشر العمل المرتيط بالسلوك» وذاك «الفسعة لكل 
فرد أو بالنسية للمجموعتين . 

1 نقذ مناسبة التعلم لتقوم بتدريس السلوكيات المميزة للمجموعة المشاركة . 

V‏ - قم بقياس الأداء فى نهاية مناسبة التعلم لتحديد ما إذا كان المشاركون يمكنهم 
مزاولة السلوكيات . 
بالسلوكيات المميزة فى كل من المجموعتين . 

9 - سجل أى تغير فى مؤشر العمل بالنسبة لكل فرد أو بالنسبة لكل من المجموعتين . 

٠‏ - استخرج نتيجة عن علاقة التدريب بمؤشر العمل . واعتماداً على النتائج فإنه 
يمكن استخلاص عدد من الاستنتاجات » بعضها مدرج فى شكل )١ - ١7(‏ . 
والاستنتاج ASV!‏ إيجابية ga‏ الاستنتاج الأول : واستنتاج كهذا يغد دليلاً قوي 
على أن السلوك قد أثر فى النتائج . 


= VAP 


شكل )١ - ١(‏ : تأثير سلوكيات المشارك على مؤشرات العمل . 








مثال رقم )١(‏ 


السلوك 





مجموعة التحكم بدون زيادة بدون تحسن 







الاستنتاج : استخدام السلوكيات الجديدة أثر فى المؤشر . 


مثال رقم )5( 









محموعة | لتحكم بدون زبادة تخسن 







الاستنتاج : إما أن استخدام السلوكيات لا يؤثر فى مؤشر العمل وإما أن عاملاً آخر يؤثر 
فىه بشدة كافية » لدرجة أنه يزيل تأثيرات استخدام السلوكيات . 





| مثال رقم (r)‏ 


السلوك 






المجموعة المشاركة šal;‏ نیون تسق 






الاستنتاج : إما أن استخدام السلوكيات لا يؤثر فى مؤشر العمل وإما أن Jule‏ آخر ype‏ 
فبه بشدة كافية » لدرجة أنه يزيل تأثيرات استخدام السلوكيات . 


واذا كانت أى خطوة من السلسلة المنطقية لم تأخذ مكانها » فإن المحاورة تفقد 
قوتها . على سييل المثال : ما لم يقم الدليل على أن المشاركين يستخدمون SUS shall‏ 
المميزة بعد التدريب بشكل أكبر منه قبل التدريب ٠‏ فلن يكون هناك سبيل لربط التدريب 
بالزيادة فى استخدام السلوكيات الجديدة . 


a VYE. 


ويعطى (كيرسلى - (PAAT‏ نسبا مئوية للخطوات فى نموذج السبب والنتيجة ؛ 
وذلك من أجل التوصل إلى رقم بالدولار . على سبيل المثال : لنفترض أن حجم 
المبيعات السنوى لإحدى الشركات هو ( مائتا ألف ) دولار » ويقدر مدير 
ol aol‏ أن ).70 = مائة آلف دولار ) من المبيعات يرجع إلى مهارات البيع . 
فإذا كان البرنامج التدريبى يؤدى إلى (Z0)‏ زيادة فى استخدام مهارات البيع 
التمييزية « عندئذ يمكن توقع زيادة )0 ٠,٠١ × ٠,٠١ [ - (ZV‏ ] فى المبيعات (أى 
خمسين آلف دولار) . فإذا كانت تكلفة التدريب ( عشرة آلاف دولار ) ٠‏ فالمتوقع أن 
تكون الفائدة التى يمكن الحصول عليها من التدريب ( أربعين ألف دولار ) . ومن 
الواضح أن دقة المبالغ التى تخصص للخطوات فى نموذج السيب والنتيجة لها تأثير 
فى دقة التوقع . 

إن نموذج السبب والنتيجة مفيد لمجموغة متنوعة كبيرة من مؤشرات العمل التى 
يصعب ربطها بقيمة دولارية » وذلك مثل : التغيب » وعدد التظلمات « وتقديرات الأداء , 
والروح المعنوية . ولكن GSI‏ يكون نموذج السبب والنتيجة مفيداً » فإنه من اللازم إظهار 
أن السلوك الذى يتم تدريسه يستخدمه الناجحون فى القيام بالأداء » بدرجة أكبر مما 
يستخدمه غير الناجحين وذلك وفقاً لقياس يتم إجراؤه بواسطة مؤشر عمل معين . 
ولسوء الحظ فإنه لم يتم اختبار كثير من محتوى مناسبات التعلم فى هذا الخصوص . 
والمدربون يقومون بتدريس نظرية تستمد صلاحيتها من الشعور التخمينى ؛ ولا يتوافر 
فى الغالب إلا القدر القليل من الدليل على Gales‏ من الثاحية العملية . 


موذج العائد على الاستثمار : 

النموذج الثالث هو العائد على الاستثمار . واستخدام مصطلح « العائد على 
الاستثمار » فى تنمية الموارد البشرية يعتبر مثيراً للجدل GY‏ له دلالة خاصة فى 
المحاسبة :ومع ذلك فقد لقى هذا المضطلح قبولاً Cole‏ فى مجال تنمية الموارد 
البشرية » وسوف نستخدمه هنا ليعنى نسبة تكلفة مناسبة التعلم إلى الفائدة الناجمة 
[gic‏ محسوية بالدولار . 


- 1586 


ويستخدم نموذج العائد على الاستثمار عندما تكون السلوكيات الداخلة فى مناسية 
التعلم تتمتع بنفس القدر من العلاقة بمؤشر العمل » بحيث يمكن التعبير عن التكلفة 
والعائد بنفس الوحدات من الدولار . إن تنمية الموارد البشرية يمكن أن تؤثر على القيمة 
المحسوية بالدولار بطريقتين : زيادة الحجم » أو تقليص النفقات (سبنسر 50611661 
- 1597م ) . وزيادة الحجم تعنى تدريس المقارات التى تزيد من عغدد alaaa‏ 
المنتجة » غير أن معظم المزايا التى تتحقق من تنمية الموارد البشرية تأتى من تقليص 
النفقات . ويصنف (سبنسر) تقليص النفقات فى خمسة بنود » هى : الوقت » والمواد e‏ 
ووقت توقف المغدات » وتكلفة الاحتفاظ / تكاليف العائد » والأفراد / الحوادث . ويتم 
lium‏ الغائد على الاستثماز كما يلى.: 


العائد على الاستثمار = المبلغ بالدولار الناتج عن زيادة الوحدات أو تقليص النفقات 


تكلفة مناسبة التعلم 





والنسبة التى تزيد على )/١(‏ تكون إيجابية . 


وفى كل saly‏ من النماذج الثلاثة » فان الافتراضات والتقديرات ضرورية وذلك OY‏ 
البيانات الدقيقة إما أن تكون غير متاحة : وإما أن تكون تكلفة الحصول عليها كبيرة 
جداً . على سبيل المثال : إن تحديد الراتب المضبوط لكل مشارك فى مناسبة التعلم 
( بدلاً من استخدام تقدير بمتوسط راتب الموظفين فى هذا المستوى ) قد يكون ذا فائدة 
قليلة فى زيادة دقة البيانات المدخلة . وتكون التقديرات والافتراضات صحيحة ما دام 
الأشاس موا Leads‏ لها Besa dil bags‏ فى التقرين . 


ا 
at‏ عن خصائص المتعلمين 
تناولنا فى العديد من الأقسام السابقة الأدوات المستخدمة فى تحديد مقدار 

المهارات والمعارف والاتجاهات التى يكتسيها المشاركون من مناسدة التعلم « ومقدار 
استخدام هذه المهارات والمعارف والاتجاهات فى العمل . ويعالج هذا القسم نفس 
الطرق ؟ » » ويساعد تحديد خصائص المتعلمين على فهم المستفيد بشكل أفضل وذلك 
بالتعرف على معلومات مثل : 

أى الأعمار »> وفى أى المستوبات الوظيفية ؟ 
- أى من تصنيفات المستفيدين تحقق أقصى فائدة وأقل فائدة من مناسبة التعلم ؟ 
- ما هى الطرق التى تستخدم بها مختلف تصنيفات المستفيدين التعلم فى العمل ؟ 
- أى من تصنيفات المستفيدين تحقق أقصى قدر وأقل قدر من استخدام المهارات 
والمعارف والاتجاهات فى العمل ؟ 





ويمكن استخدام الرسومات التوضيحية والعلاقات الارتباطية التى تنتج عن هذه 
البيانات من Jai‏ الأغراض التالية : 

- لتحسين عملية الاختيار i‏ 

- لتحديد المتابعة المطلوبة . 

- لتحديد المهارات والمعارف والاتجاهات المطلوبة . 

- لتحديد طرق التعلم الجديدة المطلوية فى المنظمة . 


« AAY- 


وتقدم القائمة التالية عدداً من الأمقة التى توضح ما يمكن أن تكشف Jis die‏ تلك 
السانات > 


١‏ كنتيجة لحلقة تطبيقية عن مهارات عرض المعلومات وغيرها للآخرين ؛ كان المديرون 
قادرين على تطبيق )/5٠0(‏ من المهارات التى تعلموها « غير أن العاملين الفنيين 
أمكنهم تطبيق حوالى (1E)‏ من المهارات » فكيف يمكن تحسين مناسبة التعلم 
وعملية الاختيار ؟ 


؟ ‏ تشير البيانات إلى أن أقل من )72٠١(‏ من الموظفين الفنيين الذين أمخسوا فى 
وظائفهم أكثر من خمس سنوات ‏ يحضرون مناسبات التعلم التى توفرها 
إدارة تنمية الموارد البشرية : ومن المهم أن نحاول التعرف على أولئك المستفيدين 
المفقودين . كيف تتمكن هذه الشريحة من متايعة الأمور المستجدة فى مجالات 
عملها ؟ هل يتم ذلك من خلال المؤتمرات ؟ أو من خلال الدوريات ؟ ما الذى 
ينبغى لإدارة تنمية الموارد البشرية أن تفعله لتسهيل تعلم هذه الشريحة من 
الموظفين ؟ 


 '"‏ تشير بيانات استخدام مهارات مناسبة التعلم فى إدارة الوقت إلى أنه ما لم يتم 
تطبيق المعلومات الجديدة خلال Ugh‏ أسبوعين عقب مناسية التعلم فلن يتم تطبيقها 
على الإطلاق . فأى نوع من المتابعة يمكن استخدامه لتشجيع تطبيق التعلم فى 
حدود الاطار الزمنى المحدد ؟ 

٤‏ - تشير البيانات إلى أن المديرين الذين يتولون مناصبهم لأول مرة يطبقون نسبة 
مئوية كبيرة من المهارات التى يكتسبونها فى دورة تدريبية للمديرين الجدد e‏ إذا 
كانت مناسبة التعلم تحدث فيما بين الشهر الثالث والشهر السادس من توليهم 
مناصيهم الجديدة : 

o‏ ينخفض معدل التسرب من برنامج تدريبى مرسل عبر الأقمار الصناعية ومكون من 
ثمائية أجزاء بمقدار (/o-)‏ ‘ إذا كات المشاركون يحتمعون we‏ نحو ميدثى مع 


= AL 


1 مهارات عمل الفريق التى يتم تدريسها لدعم روح العمل الجماعى تتمخض عن 
اختلاف ملحصوظ فى : (1) رغبة الأعضاءفى المقاركة فى قيادة المجموعة.. (u)‏ 
مستوى القرارات التى يتم اتخاذها . (ج) طول وقت الاجتماع . ولم يتبين وجود 
ASU!‏ ملحوظ فى الجماغات التى geting‏ عضن واحد أ ىو عكوان متها مناسيات 
تعلم مشابهة . 

Y‏ - تشير قياسات الأداء cupal „HI‏ على sal‏ مناسبات التعلم الى عدم وجود 
اختلاف بين المشاركين الذين يخضرون طوعا . وبين الأعضاء الذين يتم إرسالهه 
لمناسية التعلم بواسطة مديريهم . غير أن بيانات استخدام التعلم تفصح عن وجود 
اختلاف ملحوظ فى مقدار استخدام المهارات فى العمل . 

6 تشير بيانات الاستخدام من مناسبة تعلم خاصة بخرائط تتبع الإجراءات الى أن 
تزويد المشاركين بالآلات الحاسبة التى يمكتهم الاحتفاظ بها لأنفسهم » يزيد من 
sue‏ خرائط اتشات العمل التى بعدها المشاركون Late‏ ومون العمل e‏ وذلك 
بمقدار (Zo)‏ عن تلك a‏ يع مها المشاركون الذين لايس ليع lizay‏ 
لأنفسهم بالآلات الحاسسدة . 
وهذا الوصف الخاص بنتائج تحديد سمات المشاركين يوضح أنه لا توجد قائمة 

يمكن تعميمها بالتصنيدفات المتعلقة ببيانات السمات الشخصية » فالبيانات التى ينيفى 

جمعها لكل موقف فريدة بالنسبة لذلك الموقف . ومع ذلك فإن الاعتبار الهام فى هذه 
التحليلات المتعلقة بالسمات الشخصية للمشاركين هى اختيار الخصائص التى ينيفى 
توصيفها . ولريما كانت أكثر التصنيفات فائدة هى تلك التى تعتمد على الشعور 
الحدسى لإخصائى تنمية الموارد البشرية نحو التعلم . على سبيل المثال : قد يلاحظ 
المدرب أن النساء Lal‏ ما يحضرن مناسبة تعلم عن القيادة » ويقرر أن يجمع 
بيانات لتحديد ما إذا كان حدسه صحيحا » وتحديد سمات الخصائص نوع من عمل 

التحرى . وقد يقوم إخصائى التقويم بالبحث بطريقة عشوائية عن بيانات ذات مغزى e‏ 

ولكن البحث قد يكون AST‏ إثماراً لو انطلق من اختبار فرضية جيدة . 
وليس من الضرورى استقاء كل البيانات الخاصة بالمشارك من مصدر واحد e‏ إذ 

يمكن الحصول على بعض المعلومات عن طريق أسئلة تدرج فى استبانات يتم إجراؤها 

قبل وقت كاف من مناسبة التعلم . ويمكن وضع أسئلة على نموذج الالتحاق كجزء من 


a ts 


القناس المسيق أو كجزء من قئاس الأداء . كما يمكن الحصول على المعلومات عند جمع 
بيانات استخدام التعلم > أو الحصول عليها من سجلات الموظفين . غير أنه من المهم أن 
يتم ترميز كل المعلومات الخاصة بالفرد المشارك بنفس الطريقة التى يتم بها الترميز فى 
قاهنة E‏ دعن ظريق رقع امرف ومح ظطريق رقم افك الت ية 
She‏ - وذلك حتى يمكن جمع البيانات الواردة من عدة مصادر مع بعضها . 

ويمكن للبيانات التى يتم الحصول عليها من سجلات شئون الموظفين أن تحتوى على 
Le‏ فل 

+ الإدارة التابع لها الموظف . 

. ) ترت فى النظمة ) حسمي الوظيقة‎ i 

* مدة خدمته فى المنظمة . 

. مدة خدمته فى الوظيفة‎ x 

+ التنقلات . 

مستتو وطق التفايمى:. 

وفى بعض ال منظمات قد يكون من الممكن أيضا معرفة الدرجات التى حصل عليها 
gl‏ قبل التعبين فى I LEAL‏ توي القراءة sl‏ فى مهارات Gill‏ الإنجيزية « وفى 
كثير من الحالات يكون من الضرورى توجيه أسئلة مباشرة للمشاركين » مثل : من 
الذى حثهم على المشاركة e‏ أو سؤالهم عما إذا كانوا أكملوا الأعمال التمهيدية . 

وتحديد خصائص المشاركين جزء من عملية تحسين مستمرة لتنمية الموارد 
اليشرية . ومن المألوف أن اخصائيى تنمية الموارد البشرية لا يقومون بجمع بيانات 
متعمقة لتحسين الخدمة المقدمة للمنظمة : ويدلا من ذلك فإنهم يعتمدون على قياسات 
يسيطة مثل gils‏ رأى المشارك : أو القياسات الإجمالية مثل تقدير تكلفة الدارس فى 
اليوم . وأحد الدروس التى يمكن لإدارة تنمية الموارد البشرية أن تتعلمها من مجال 
التصنيع » أنه ما لم تكن أدوات القياس متطورة Las‏ فيه الكفاية بحيث تكشف عن 
الخطأ » فإنه لن يتم تصحيح LAAI‏ . واستخدام بيانات السمات لعقد مقارنات حول 
التعلم وحول استخدام التعلم يوفر تطويراً متزايداً لقياس الخطأ فى تنمية الموارد 
البشنرية « ويذاك geste‏ قدرا أكدر من تحسين الخدمة . 


الاستبانات والمسوحات الميدانية 


— دقه الفياس 





1 2555555558896 
ظ‎ | 
| 
g 

الإيضاح العملى للاداء 

يستخذة الإيضاح العملى للأداء كقياس lai‏ لكل من المهارات Laaah‏ 
تم تعلم المهارات » ويعمل أيضا كقياس لاستخدام المهارات فى العمل . وعند تقويم 
الإيضاح العملى للأداء فإنه يتم التركيز على الإجراء أو الناتج أو على خليط من 
chy‏ 


وبالنسبة لبعض إيضاحات الأداء فإنه يمكن الحكم على المهارة بالناتج » على 
اعتبار أن الإجراءات التى يقوم بها المشارك لإحداث الناتج أقل أهمية إلى حد بعيد . 
على سبيل المثال : يمكن للمدرب أن يحكم على مدى جودة إنتاج المشاركين لعلامات 
لصق بريدية بأن يطلب منهم إنتاج فرخ ورق من علامات اللصق البريدية كمنتج 
نهائى Gaye‏ تكون الحاجة قليلة لملاحظة المشاركين أثناء قيامهم بإعداد العلامات . 

ويمكن أن يقوم الناتج بدور تقويم المهارة عندما ينتج عن الأداء إجابة واحدة 
صحيحة » والقيام بحساب معدل التخفيض يعتبر مثالا على ذلك : وكذلك القراءة 
الدقيقة للحالة التى يعكسها جهاز القياس الجزئى . 

غير أنه بالنسبة لبعض ايضاحات الأداء قد لا يوجد ناتج كالقيام بشرح ما أو 
الاستجابة لشكاوى العملاء » هنا تكمن المهارة فى الإجراء وليس فى الناتج » ويصبح 
من الضرورئ فى هذه الحالة ملاحظة المهارة من أجل تقويمها . 

وفى النهاية » هناك قياسات أداء يكون من المهم فيها قياس كل من الإجراء والناتج 
عند الحكم على الإيضاح العملى للأداء > ومثال ذلك الهبوط بالطائرة على الأرض . 
وعادة ما يكون الحكم على الناتج أقل تكلفة من ملاحظة الأداء وذلك بسبب الوقت الذى 
يدخل فى الملاحظة , ويقدم شكل )١ - V0)‏ عدة أنواع من الوسائل التى يمكن أن 
تساعد إخصائى التقويم فى ملاحظة الأداء أو تقويم الناتج . 


5 Fat. 


شكل )10 - )١‏ : مقاييس الإيضاح العملى للأداء . 





قوائم مرجعية 
مقايس تقدير تدرجية 
elai olis‏ 

aall حكم‎ 


القوائم المرجعيه : 

القوائم المرجعية تعارضية الأسلوب بطبيعتها إذ إنها تتطلب إجابة بنعم أو لا » أو 
بيان وجود أو غياب إجراء أو خاصية معينة . ويمكن استخدام القائمة المرجعية للدلالة 
على ما إذا كان المشارك قد وضع أو لم يضع على عينيه منظار الوقاية » أو إذا كان قد 
طبع الخطاب على الآلة الكاتبة مع ترك مسافة بوصة بأعلى الورقة . ومن المفيد وضع 
خانة عنوانها « لا توجد فرصة للملاحظة » فى القائمة المرجعية  Vly‏ فإن عدم وجود 
إشارة بالنسبة لبند من بنودها قد يفهم على أنه إخفاق فى الأداء بالنسبة لنقطة لم 
يمكن ببساطة ملاحظتها أصلا . وتكون مثل هذه الخانة مفيدة على وجه الخصوص 
عندما يقوم المدرب بملاحظة عدة مشاركين فى وقت واحد ؛ أو يقوم بالحكم على الأداء 
أثناء قيام الموظف بمزاولة وظيفة حيث تتدخل المقاطعات غير المحسوية . 

ولأن القوائم المرجعية تعارضية الأسلوب فهى تتطلب قدراً قليلاً من الجهد لإصدار 
الحكم » ولذلك لا تكون هناك حاجة إلى التدريب عليها . وإذا طلب من أحد الزملاء 
الحكم على أداء شخص آخر خلال مناسبة التعلم ‏ فإن القوائم المرجعية تكون أكثر 
ملا Lee‏ من مقاييس التقدير التدرجية التى تتطلب إضدار الحكم . 


TE 


وهناك نوع خاص من القوائم المرجعية يطلق عليه اسم « مقياس جوتمان » e‏ وهو 
بقوم بترتيب الفقرات بشكل هرمى بحيث تعتمد JS‏ خطوة على الأداء الصحيح للخطوة 
المدرجة قيلها . ومجرد وضع إشارة واحدة سوف يشير إلى كل الخطوات التى تم 
اتغاذها حت تلك النقطة .على سبيل JÈL‏ < إذا كانت المهارة هى طبع ملف معالجة 
الكلمات » فالخطوات ريما تشتمل على ما يلى : 


REE E‏ ایا 

, Reale) تشغيل‎ — ¥ 

. تحميل برنامج معالجة الكلمات‎ Y 

. استدعاء الملف‎ - ٤ 

. آمر التخزين‎ elhel o 

. طبع الملف‎ I 

ويمتاز هذا النوع من القوائم المرجعية الهرمية عن القوائم المرجعية غير الهرمية من 
حيث إن إخصائى التقويم يمكنه أن يحدد ما تم إنجازه بتحديد مكان توقف المشارك 
فى العملية » وفى المواقف الأقل هرمية قد لا يتضح ما إذا كان قد تم القيام JS‏ واحدة 
من الخطوات . غلى سبيل المثال : يمكن أن تقيس المرخضة درجة خرارة المريشى سبواء 
تم أى لم يتم تنظيف مقياس الحرارة أولا » فقياس درجة الحرارة لا يعتمد على تنظيف 
المقياس بالرغم من أنه ينيغى القيام بالخطوات فى تتابع . ولكن ليست كل القوائم 
المرجعية تخضع لمقياس (جوتمان) . 


وفى بيئة التعلم يكون من المهم القيام Ley‏ هو أكثن من قياس الآذاء » إذ يكون من 
المهم Coal‏ تزويد المشاركين بتغذية مرتدة فى تعلمهم المستمر e‏ والقوائم المرجعية 
مفيدة على وجه الخصوص لأغراض تقديم التغذية المرتدة . ويقدم (يلون YElON‏ وبرج 
Lan aye pily d iaa (s AAV. Berge‏ تسويرية gu we‏ مقيية 
للمشاركين › وتقدم القوائم المرجعية التصويرية تصويرا بصريًا للفقرات الموجودة فى 
القائمة . والرسمان التوضيحيان (Y - V0) (Y - V0)‏ المأخوذان من مقالة 
(يلون) و (برج) يعطيان مثالاً للقوائم التصويرية . 
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وهناك سلوب ٿان مقيد فى تزويد المشارك ,4.145 ٠ 5.13 po‏ وهو تسجيل الايضاح 
يستعرض شريط (الفيديو) مع المشارك بعد فترة من انتهاء البرنامج e‏ أو أن يجعل 
الشريط متاحا للمشارك مغ القائمة المرجغية المكتملة . 


مقابيس التقدير التدرجيك : 

تتكون مقابيس التقدير التدرجية من سلسلة متدرجة من نقاط مدى المواءمة مع 
المطلوب وليس من استجابة بسيطة بنعم أو لا » وتكون مقاييس التقدير ملائمة إذا كان 
الأمر يستدعى Lad‏ من الحكم على الأداء كأن تكون إحدى الفقرات المراد الحكم عليها 
مثلا « ينظم مكان العمل يشكل متقن » ؛ فدرجة الإتقان هنا يصعب تقديرها بإجابة 
بنعم أو لا . وتكون التقديرات مطلوية أيضا عندما يعتمد التقويم على تلخيص مجموعة 
من Wile cL‏ برف Wal tie‏ علي سييل لقال الم ع سا اذا 
كان المشارك قد قام ب « اتصال بصرى خلال المقابلة الشخصية » فإنه يمكن عمل 
تلخيص بذلك من خلال فترة المقابلة . 


وهناك بعض الخلاف فى الرأى بين إخصائيى التقويم على ما إذا كان من المفضل 
إيجاد نقاط بأرقام فردية أو زوجية على مقياس التقدير المتدرج « إن من يفضلون وجود 
نقاط بأرقام زوجية على مقياس التقدير يجادلون OG‏ عدم وجود نقطة حيادية فى 
الوسط يجبر من يقوم بالملاحظة على اتخاذ قرار فى اتجاه أو بغيره . أما إخصائيو 
التقويم الذين يفضلون إيجاد نقاط بأرقام فردية على مقياس التقدير « فإنهم يجادلون 
بأن بعض المستجيبين لا يكون لديهم فعلاً أفضلية تجاه الموضوع المطروح . ولو alā‏ 
الآخر فان البرانات التاتحة تكون أقل دقة . 


ssc,‏ النقاط المعينة المستخدمة يعتمد على الدرجة التى يمكن يها التمييز بين نقاط 
المقياس » فلو كان التمييز إجماليا ( مثل : ضعيف » ومتوسط » وجيد ) » عندئذ يكون 
وجو قلات تقاط آمرا GT. LAG‏ إذا اصح GIVE‏ وجود قدر أكس من Sasa‏ 


الدقيق » فعندئذ يمكن استخدام ست أو سبع نقاط . ولا يستخدم عادة عدد من النقاط 
يزيد على سبع » إذ يصعب على من يقوم بالملاحظة الاحتفاظ فى ذهنه بأكثر من سبعة 
مستويات متميزة فى Ol‏ واحد . 

وبرغم صعوبة الإعداد » فإن المقاييس التى تتضمن توصيفاً عند كل نقطة من 
المقياس تكون أكثر دقة من تلك المقاييس التى تتضمن التوصيف عند الأطراف 
النهائية فقط . على سبيل المثال : لو كان الناتج خطابًا تجاريًا » فإن الأحكام ريما 
ينبغى أن تدور حول تنظيمه أو أسلويه . وفى المثال التالى فإن المهارة التى يتم تقديرها 
تتناول كتابة المقاطع : 


y ۲ ١ 


يفتقر إلى تنظيم المقاطع بعض الأفكار غير مفصولة تنظيم المقاطع مقبول 
Jo all,‏ الانتقالية بما فيه الكفاية عن غدرها والجمل الانتقالىة واضحة 


وهناك إضافة أخرى مفيدة لمقياس التقدير المتدرج » وهى ترك مساحة خالية 
ليسجل فيها الملاحظ بعض الملاحظات . وحتى لو كانت نقاط المقياس معنونة بشكل 
الملاحظ أن توفر تغذية مرتدة نافعة للمشارك . 
جانب إخصائى التقويم بشكل يفوق التحيز الذى يحدث عند استخدام القوائم 
المرجعية Gays‏ ناحية أخرى فإن المقوم يميل لوضع تقدير لكل الأفراد على نفس 
الموضع تقريبا فى المقياس . لهذه الآسياب قبرز الغاجة csc‏ لالاحظ Jaaa liig‏ 
مقياس التقدير المتدرج أقل فائدة عند القيام بتقدير أداء الأقران . ولأن الحكم الذى يتم 
بناء على استخداع مقياس التقسر المتفرح Lei!‏ هى grand‏ ولس مظلفًا :قان شاك 


alte RS iat مكون من‎ 


عينات الإنتاج و/ أو الأداء : 


إن بعض الإنتاج والأداء معقد جداً لدرجة تصبح معه القوائم المرجعية ومقاييس 
التقدير المتدرج غير ملائمة للتقويم . على سبيل المثال : خط اليد يعكس هذا المستوى 
من التعقيد . وتسمح عينات الإنتاج / الأداء بمقارنتها بأمثلة لجودة متنوعة ومقومة 
بعناية بحيث يتيح ذلك لاخصائيى التقويم التعامل مع مستوى عال من التعقيد : وفى 
هذه الحالة يتم تجهيز ثلاثة إلى خمسة تصنيفات ويعطى لكل منها قيمة رقمية . ثم يتم 
تحديد عينات من الإنتاج / الأداء لكل تصنيف » وبعدها يتم مقارنة الإنتاج / الأداء 
بالنسبة لكل عينة » ثم إصدار الحكم على أساس أى من ذلك الإنتاج / الأداء يعكس 
اتشر Gal Gad‏ .ويمكن إنتاع داتع / أداء Lanai‏ لأغراض By‏ ؛ أو أن 
تكون مأخوذة من مناسبات تعلم سايقة . والأمثلة ريما تكون على شريط (فيديو) أو 


توجد بشكل مجرد . 


حكم المخبير: 

عندما يكون الإيضاح العملى للأداء على مستوى من التعقيد يتجاوز ذلك الحد الذى 
يمكن معه الحكم عليه بواسطة عينة من الإنتاج / الأداء > مثلما يكون عليه الحال 
عند إيضاح أداء التزحلق على الجليد فى الألعاب الأولمبية » ففى هذه الحالة تكون هناك 
iala‏ لاستراتيجية مختلفة . وفى أسلوب حكم الخبير فإن ثلة من الخبراء تقوم بتجميع 
التقديرات . وحتى مع استخدام حكم الخبير » قد يكون من المفيد وجود مقاييس تقدير 
متدرج لتساعد فى التقويم . والمهارات التى فى مثل هذا المستوى من التعقيد - والتى 
توجد فى المنظمات - قد تشتمل على مهارات الاستشارة » وأناقة التصميم » وريما 
أيهم talta‏ القتارة:. 


ai FN FÊ 


خطوات إعداد الإيضاح العملى للأداء 
هناك عشر خطوات يوصى بها عادة لإعداد الإيضاح العملى للأداء . هذه الخطوات 

ملخصة فى شكل )٤-٠١(‏ . وسوف تتم مناقشتها بشكل شامل فى الفقرات التالية : 

-١‏ حدد عناصر الإيضاح العملى للأداء التى سوف تقاس : يحتوى الإيضاح العملى على 
العديد من العناصر التى يضعب ملاحظتها أو قياسها كلها » وأول عمل هام فى هذا 
الشان هو استخدام مبدأ (باريتو (Pareto‏ لتحديه العتاصر الأساسية القليلة التى 
يعزى Gull‏ وجود فروق هامة فى الأداء . 

 "‏ قور مستوى الواقعية الذى يمكن للإيضاح العملى للأداء محاكاته : والهدف هنا فو 
تقديم نموذج - قريب يقدر الإمكان - للموقف الذى سيقوم فيه المشارك بأداء المهارة فى 
العمل . ومع ذلك فهناك عدد من الاعتبارات التى ينبغى أخذها فى الحسيان عند اتخاذ 
هذا القران cays‏ : التكلفة » وإمكانية توافر المعدات:: والأمان TEM ge‏ .على سبيل 
المثال : فى إحدى المنظمات تم توفير التدريب لبرنامج نظام جديد للحاسب الآلى vol‏ 
بالتعامل مع المواد ٠‏ وكان المفروض أن يصبح إيضاح الأداء أكثر فاعلية عندما يستطيع 
المشاركون فعلاً الاتضمام لبرتامج الحاسب الآلى SUEY‏ مهاراتهم . ولسوء Ball‏ گان 
تصميم هذا البرنامج بشكل يجعل أى بيانات داخلة تبقى فى النظام لفترة سبعة أشهر › 
ولآنه كان من غير المقبول الاحتفاظ بذلك القدر الكبير من اليدانات الافتراضية Sal‏ سيعة 
أشهر فإن اختبار الأداء على التشغيل كان غير وارد . وكان فى هذه الحالة لا بد من 
مزاولة الإيضاح العملى للأداء فى موقف يحاكى البرنامج الحقيقى مما تسيب فى 
زيادة التكلفة وإضعاف الواقعية . 


شكل )10 - 4) : خطوات إعداد الإيضاح العملى للأداء . 


. غناصر الإيضاح العملى للأداء التى سوف تقاس‎ sam ١ 

ار عستزى Lal gl‏ الى مك الايا ج اقا GH ne NM‏ 
٣‏ قم يإعداد التعليمات للمشاركين . 

فرق الطريقة التى سوق يتم بها تقويم CLARY‏ الحملى لاا : 
ه ‏ قم بتصميم الأدوات الملائمة . 





5_راجع الضيقة مع خبراء فى الموضوع . 
۷- راجع الصيغة مع المستفيد . 
داشتو Cal tinali‏ : 

5 حَدَد الملاحطين أو الكتراء . 


. صمم تدرييا الفلاحظين‎ ٠١ 


Y‏ قم بإعداد التعليمات للمشاركين F‏ إن أعداد التعليمات للمشاركين يعتير خطوة شامة 
فى عملية تصميم الإيضاح العملى للأداء » وينبغى أن توضح التعليمات الظروف 
الت فى ظلها يقؤم Gy SLAM‏ بتوضيع عملى لأدائهم Las‏ فى ذلك المعوقات 
والساعدات- على سبيل JEM‏ إبضاعها اذا كان هناك تخد الوقت وها ذا 
كان يمكن استخداح الأدلة كمرجع » وهل يمكن طلب المساعدة من الأقران ؟ وما 

وإذا كان استخدام المهارة على رأس العمل سوف يتم قياسه بواسطة الإيضاح 
العملى للأداء e‏ فعندئذ يكون من المهم إبلاغ المشاركين بذلك خلال مناسبة التعلم . 
LS,‏ سبق شرحه فى القسم رقم )1( ؛ فإنه ينيغى أن يعرف المشاركون الشخص 
البيانات التى يتم جمعها من العمل . 

٤‏ - قرر الطريقة التى سوف يتم بها تقويم الإيضاح العملى للأداء : قم باختبار آداة 
القياس الأكثر ملاءمة للتقويم . وتشمل الآدوات í‏ القوائم é dias yl!‏ ومقانيس 
التقدير التدرجية » وعينات المنتج / الأداء » وحكم الخبير . 

pramis ai .. ô‏ الأدوات الملائمة : انه من السهل التقليل من أهمية مقدار الوقت اللازم 
ذلك فقط إلى أن العمل يحتاج إلى وقت كبير e‏ وريما يتطلب أن يكون haal‏ 
Whaat‏ : 
الخبراء » فمن الضرورى أن يقوم خبراء آخرون يمراجعتها من dal‏ التحقق من 
صلاهتتيا addy.‏ اكراجعة اخقار الققرات »“وصسياغتها «ووقعها كنا تمل 
A‏ القاس RLY‏ : 

۷- راجع الصيغة مع الممستفيد : يحتاج المستفيدون أيضا إلى مراجعة الصيغة 
لأنها سوف تشكل مقياسا يتم بواسطتة الحكم على منتج تنمية الموارد 
اله Gy‏ والشركن هن Leal pe‏ المسكقين هنا ga‏ العصسول Giya cle‏ 


oe TIF 


تقاس . (ب) المعايير الموضوعة للكفاءة . وقد تكون المعايير مجرد أداء )++ (A\‏ 
من الخطوات » أو الحصول على حد أدنى قدره )٤,٥(‏ فى قياس التقدير 
المتدرج » غير أنه فى حالات كثيرة تكون هناك dale‏ لوضع pulaa‏ محددة بشكل 
أكبر . ويقدم (جرونلوند (a\AAA - Gronlund‏ قائمة بالمعايير الشائعة للحكم 
على -elsi‏ (شكل o (oo‏ 

A‏ اختبر الصيغة ميدانيا : يوفر الاختبار الميدانى تغذية مرتدة عن التعليمات الموجهة 
للمشارك ؛ وعن العناصر التى سوف تقاس » وعن المعايير . وينبغى اختيار 
القائمة المرجعية ميدانيا مع عدة أفراد قبل تطبيقها فى أحد البرامج لأول مرة > 
وحتى فى هذه الحالة فإنه ينبغى اعتبار تلك التطبيقات التى تتم فى أول البرنامج 
على أنها تطبيقات استرشادية يمكن من خلالها الاستمرار فى عمل التنقيحات . 
ولا ينبغى إبلاغ النتائج GY‏ شخص بخلاف المشاركين الا تعد اكتمال التنقيحات 
النهائية ؛ بل إنه ينبغى إبلاغ الطلاب بمرحلة التطوير التى تمر بها الصيغة 
ingali‏ 

4 - حدد الملاحظين أو الخبراء : قد يستغرق التوضيح العملى للأداء قدراً كبيراً من 
الوقت خلال مناسبة التعلم » وخاصة إذا كان من الضرورى أن يقوم المدرب 
بتقويم كل مشارك شخصيا . ويمكن التخفيف من حدة معضلة الوقت باستخدام 
أشخاص أخرين للقيام بالملاحظة « ولهذا التكتيك فائدة إضافية وهى slul‏ المدرب 
عن القيام بدور القاضى » وتمكينه من التركيز على مساعدة المشاركين فى الإعداد 
للتوضيح العملى للأداء . واستخدام مشرفى المشاركين كملاحظين يفيد إخصائيى 
تنمية الموارد البشرية .وذلك بإشراك المشرقين فى عملية التعلم وإعدادهم 
للمساعدة فى جمع البيانات حول استخدام المهارة المكتسبة . ويستطيع الأقران 
فى قاعة الدراسة أن يقوموا بدور الملاحظ أحياتا » ولكن ذلك يحدث فقط إذا 
كانت الأدوات هى قوائم مرجعية » وحتى فى هذه الحالة لا ينيغى أن يكون الأقران 
هم الملاحظين الوحيدين . ويمكن أيضا أن يقوم مدربون آخرون ومشاركون 
سابقون وموظفون متعاقدون بالعمل كملاحظين . ويعتمد اختيار الملاحظين على 
مستوى الخبرة المطلوب » cles‏ الموقع » وعلى كمية التدريب المطلوية لإعداد 
الملاحظين للقيام بمهامهم . 


« VEE. 


شكل )10 - 0( : يعض المعابير الشائعة للحكم على الأداء . (9) 


الأمثلة 


حل عكر lia‏ جمع فی Saks‏ 
اطبع على UYI‏ الكاتبة )£( كلمة فى الدقيقة . 


لا يتبقى وجود أكثر من خطأين فى الصفحة المطبوعة . 
عد من واحد إلى عشرين بالإسبانية بدون Und‏ . 


عو نات GAN‏ کسی اق 
حدد أعطال المعدات فى ثلاث pls‏ . 


قم بقياس خط بمقاس = من البوصة . 
z Heya Vg‏ 5 \ 5 
قم بقراءة i a‏ سس من الدرجة . 


أكمل عشرين تجرية fame‏ . 
5 ا 


. خطان عمل هتهنا على مساقات جيدة‎ cS! 
saili وح الشكل الصحيم للقطس فى‎ 


حل (۸۵/) من مسائل الرياضيات . 
قم بتهجية (50/) من الكلمات الموجودة فى قائمة الكلمات . 


قم بتشخيص سوء عمل (موتور) فى خفس خطوات . 
سدس لق لمان pile OH‏ تا ميال يلوانت s‏ 


استخدام المادة قم يعمل حافظة كتب مع إهدار أقل من )/٠١(‏ من المواد . 
قم تقض اراق الوب مع al sla‏ ن (215) خن الاق . 


قم مر deal‏ كل وسال Taga‏ قبل تقل المكنة . 
قم بقبادة سيارة دون الإخلال بأى من قواعد السسلامة . 





: (Norman E. Gronlund جروتلود‎ g! ه ) من (تورمان‎ ( 


HOW TO CONSTRUCT ACHEIVEMENT TESTS , 4e, c 1988 , p . 92 Prentice Hall , Inc., 
Englewood Cliffs , New Jersey . 
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٠‏ صمم تدريبًا للملاحظين : مهما كانت جودة تصميم القوائم المرجعية « ومقياس 
التقدير التدرجى : ومقايس الإنتاج ‏ قهى فى النهاية تعتمد على حكم النشر 
الذى لا يمكن بشكل ملحوظ الاعتماد عليه . ويكمن السبب فى ذلك فى كثرة أنماط 
الأخطاء القى يمكن أن GA‏ النشر :هما فى ذلك ما على : 
داالأخطاء غير Stay ctl‏ كان يق إكنافة عاقات ( درجات ) bs‏ فوط he‏ 
قد onii,‏ أنتياة الملاحظ . 
يتبعون منهجا مقننا فى الملاحظة . 
- الأخطاء المتعمدة : كأن يتحاشى المشرف الذى يقوم بالتقدير أن يبدو الموظف 
سوب + أو أن المدرب لا يرغب فى أن يقضى Gi‏ اضافيا فى إعغادة شرح 
الفكرة „ 
- تأثين الهالة : ويتجلى فى الاتجاة تحو الاعتقاد GL‏ هناك مشاركين (dase‏ جيدين 
فى أى شىء يقومون به . 
- التحيز : يميل بعض الملاحظين إلى الاعتقاد بأن بعض تصنيفات من المشاركين 
لن يقوموا بالأداء يبشكل gas‏ . على سييل المثال : قد يعتقد القائم بالتقويم أن 
« المشرفين العسسكريين السايقين:» ان شرو بالآرياح Jan‏ اسلو LAL‏ 25 
- عدم الاكتراث :قد يعتقد بعض الناس أن طريقة وضع العلامات على النموذخ 
ليست ذات أهمبة « لأن المهارات الجديدة فى رأيهم لن تغين من الآمر شيا : 

ان الغرض من تدريب الملاحظ هو اكتسابه للدقة وتحقيق الانسجام فى استجاياته e‏ 
وتتحسن الدقة بالتمرين وبالوعى بأثوا ع الأخطاء التى قد يرتكبها الملاحظ . وهناك 


= Tid. 


اتخاذ القرار « فليس من المهم فقط أن يكون هناك انسجام فى أحكام الملاحظين داخل 
sts rae‏ السموعات "Talal!‏ 


قياس المعلومات اللفظية التى تدعم الأداء 


عندما لا يوفى الإيضاح العملى للأداء من قبل المشارك بالمعايير الموضوعة ؛ فقد 
تكمن المشكلة فى نقص المهارات أو فى نقص المعرفة التى تدعم المهارات . وفى بعض 
المواقف يصبح من الممكن تحديد ما إذا كان النقص يكمن فى المهارة أو فى المعرفة 
التى تدعم المهارة » وذلك من خلال التوضيح العملى للأداء ‏ غير أنه فى مواقف أخرى 
يصبح الإيضاح العملى أقل إفصاحًا عن نوع النقصان . وفى ظل ذلك الظرف 
الأخير » يكون من الضرورى قياس المعلومات اللفظية بالإضافة إلى الأداء . على سبيل 
المثال : إذا لم يتمكن المشارك من تحرى الخلل الموجود فى مكنة السيارة خلال وقت 
محدد » يجب أن يحدد إخصائى التقويم ما إذا كانت الصعوية تكمن فى إجراء معين 
دحاول المشارك اتباعه » أو ما إذا كانت تكمن فى نقص فى فهمه لعمل مكنة الاحتراق . 

والاعتبار الثانى فى تحديد ما إذا كان ينبغى قياس كل من المعلومات اللفظية 
والأداء » هو معرفة ما إذا كانت المهارة التى تم تدريسها اشتملت على تبحر المشارك 
al‏ مجرد العلم بها » (انظر القسم رقم (A‏ . فعندما تشتمل الكفاءة على تبحر المشارك 
بها يسيع سن الله عزآس فين الشاراه العباد يا التي نهر Sa Agim SRA)‏ 

تم إيضاح عملى للأداء بدقة خلال مناسبة التعلم . إن قياس المبادئ ضرورى عندما 
mal‏ س nal‏ عير المكن أن تظلب من الشارقين يشا {fave‏ 
لكل المواقف أو الظروف الممكنة التى سيتم فى ظلها استخدام المهارات فى 
العمل . وعلى ذلك فإن المشارك قد يؤدى المهارة بدقة فى الموقف الذى يتم إعداده 
للعرض داخل قاعة الدراسة » ولكنه قد يكون غير قادر على تطبيق المبادئ بشكل جيد 
بما فيه الكفاية على رأس العمل . على سبيل المثال : فإن مناسبات التعلم التى يتم 
تصميمها من أجل تدريس طريقة التعامل بشكل فعال مع العملاء تقدم سلسلة من 
الخطوات أو التصرفات الرئيسية التى ينبغى القيام بها » ومن الممكن أن يقوم المشارك 


= TNs 


بإنجاز كل التصرفات الرئيسية فى التتابع السليم دون فهم للمبادئ الأساسية . وفى 
العمل حيث يكون كل عميل وكل موقف فريداً من نوعه » فإن الأمر يتطلب أن يقوم 
jibe Lath‏ اسكهانات جسيدة Yu‏ من استحادة تلك الاستجانات:التى سيق له 
تعلمها . ويتطلب ابتكار استجابة جديدة أن يفهم المشارك المبادئ التى يسترشد بها 
فى استخدام اللغة الحركية للجسم » والتوقيت ٠‏ وانتقاء الكلمات . 

وعلى سبيل التلخيص فإن شكل )١ - V0)‏ يوفر شجرة قرار لمساعدة إخصائيى 
تنمية الموارد البشرية فى اختيار أكثر التوضيحات العملية للأداء مناسبة فى الموقف 
الذى نحن يصددة . 

ناقشنا فى هذا القسم موضوع الأدوات التقليدية الخاصة بقياس أداء المهارات 
الذهنية والحركية : وعندما يقوم إخصائيو تنمية الموارد البشرية بإعادة تعريف 
المستفيدين وإعادة التفكير فى منتجاتهم » فإنه سيتحتم عليهم عندئذ تطوير أدوات 
جديدة للقياس . ولا شك فى أن تقنية الحاسب الآلى سوف تلعب دورا كبيرا فى هذا 
١ plata yal call‏ بل اق الخاسب الآلى قار حالنا على إعطاء GI‏ مرتدة عن 
الأداء فى كثير من المواقف « مثل فعالية أحد التصميمات أو دقة إحدى العمليات . وقد 
يكمن مستقيل قياس الأداء فى معدات تقوم بالتدريس فى نفس الوقت الذى تساعد فيه 
المتعلم على أداء المهمة ( بوترباخ Puterbaugh‏ وروسنبرج Rosenberg‏ وسوفمان 
(a\AA4 - Sofman‏ . 


a TVR 
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عد 
إعداد المماييس الموضوعية ظ 

تستخدم الاختبارات الموضوعية أساسا لقياس المغلومات اللفظية : كما يمكن أن 
تستخدم Casi‏ لقياس أنواع معينة من المهارات الذهنية fie)‏ العمليات الرياضية ) , 
أو لقياس مهارات أخرى fie‏ ما يحدث عندما يقوم المشارك بتنفيذ المهارة ثم يضع 
إشارة على الاستجابة السليمة ( كتحديد موضع الخطأ على رسم توضيحى ) . ويرغم 
ذلك فإنه لا يمكن قياس كثير من المهارات الذهنية بواسطة فقرات موضوعية » وعلى 
وجه الخصوص تلك المهارات التى لا بد فيها من ملاحظة الأداء أو التى لا بد فيها من 
تقفين cog‏ 

وهناك أربعة أنوا ع من الأساليب ( أسئلة فردية لها استجابات ملائمة ) تستخدم 
فى القياسات الموضوعية , هى : الفقرات المتعددة للاختيار » صح / UA‏ التطابق e‏ 
وإكمال الفقرات . والإرشادات الخاصة بإعداد كل أسلوب مدرجة فيما يلى مع شرح 
مزايا ومساوی كل نوع : 


إرشادات عامة لإعداد المقاييس الموضوعية 
هناك العديد من الإرشادات المفيدة الخاصة بإعداد المقاييس الموضوعية بغض 
النظر عن نمط أسلوب القياس ٠‏ وفيما يلى بيانها : 
١‏ - رتب الفقرات بتسلسل من حيث الصعوية . فالبدء بالفقرات الأسهل يعمل على 
تجنيب المشارك تثبيط الهمة الذى لا لزوم له . 
؟ ‏ قم slack‏ كل فقرة بحيث تكون مستقلة عن كل الفقرات الأخرى . ذلك أن وجود 
سلسلة متتابعة من الفقرات التى يكون فيها تقديم الإجابة السليمة للفقرة الأولى 
Ch ut‏ لإجابة الفقرة التالية ‏ يمكن أن يحول دون ala‏ المقياس بإعطاء صورة دقيقة 
عن معلوفات المشسارك gf‏ مهاراتة : 


s SARS 


Y‏ - تجنب إعداد فقرات عن طريق أخذ اقتباسات بشكل مباشر من إحدى النشرات أو 
الشفافيات أو من GUS‏ . فالاقتباسات المباشرة تشجع الاتجاه نحو الحفظ Yas‏ من 
الفهم » كما أن الاقتباسات التى تؤخذ من خارج بيئة العمل تميل GY‏ تبدو 
غامش : 

Uw ies.‏ القادعة . فالغرشن عن قان الآداء cared ge‏ مهارات و مهارف 
واتجاهات المشاركين e‏ وليس الغرض منه دفعهم إلى التأشير غير الصحيح على 
فقرة ما : 

ه ‏ تجنب بقدر الإمكان الفقرات المنفية وخاصة ازدواج النفى . فمثل هذه الفقرات 
تستفرق Gay‏ أطول شی قراءتها »كنا أثةغاليئا ماايساءقهمها Wye‏ كان aed‏ 
من استخدام كلمات نفى فضع خطا تحتها أو اكتبها بخط مميز لاسترعاء الانتباه 
إليها . 

1 تجنب اشتمال الفقرة على مداخل حلول لفقرات سابقة أو لاحقة . 

۷ استخدم أنماطًا مختلفة من الفقرات فى مقياس الأداء بدلا من قصره على نمط 
saly‏ منها فقط . وإذا كان المقياس ذا عمق Gla‏ التتوع يثير الاهتمام . وعندما 
تستخدم أنماطا مختلفة من الفقرات » فاعمل على تجميع الفقرات بحسب نمطها 
حتى لا يضطر المشاركون الى الخلط فى أنماط الاستجاية yi.‏ إعادة قراءة 
التعليمات بشكل مستمر . 


الفقرات متعددة الاختيار : 

الإرشادات الخاصة بإعداد الفقرات متعددة الاختيار هى كما يلى : 

١‏ المطلع ( وهو الجزء الذى يسبق خيارات الإجابة ) يجب أن يعمل بدقة على توضيح 
المطلوب اختياره : كما أن الخيارات المطروحة يجب أن تكون قصيرة بقدر الإمكان . 
وعلى سبيل المثال فإن الفقرة التالية تعتبر معيية : 

ا کو 
(Sai - 1‏ الموقف المالى المتلمة . 


5 Ih Gee 


ب - أكثر أهمية من ميزانية المنظمة . 

8 تبنی على أساس نقدى‎ A 
أخفق فى تحديد الأساس الذى بناء عليه يمكن اختيار‎ a فالمطلع وهو« قائمة الدخل‎ 
. الاستجاية‎ 

؟ ‏ ينبغى أن تحتوى ol LS‏ الاستجاية على إجابة واحدة häi‏ صحيحة » فاذا كان 
هناك أكثر من فقرة صحيحة بزداد تأشير التخمين . 

. ينبغى أن تكون المشتتات ( الاستجابات غير الضحيحة ) معقولة ومقبولة ظاهريا‎ - ٣ 
JLI لابتكار المشتتات : على سبل‎ LLT استخدم الأخطاء الشائّعة والمفاهيم‎ 
: تعتير معيية‎ GIGI فان الفقرة‎ 
أى من العناصر التالية كان له التأثير الأكبر فى التطوير الحديث لصناعة‎ 
: المنسوحات‎ 

أ البحث العلمى . 
ب - التغبير النفسى . 
جح التقاليد . 
د الحملة الاعلانية . 
ان أن الحس العام يشير إلى أن الاستجابتين (ب) و (ج) مستيعدتان 3 

٤‏ - ينبغى أن يكون كل خيارات الاستجابة منسجمة مع المطلع من Gal‏ قواعد اللغة 
والمنطق . على سبيل JÒU‏ ينبغى الاهتمام باستخدام أداة التنكير وأداة التعريف . 
الصحبحة على وجه التقريب : zi 3l‏ شناك اتحاهات الى جعل الاستجابات 

التيار الكهربائى للقرص : 
ألا slays‏ أيداً . 


ناا بزداد بالتدريج 5 


ج ‏ يزداد إلى الدرجة التى ترتفع فيها قوة التيار بشرط أن يظل تيار 
القرهى Gt‏ , 
د Cutis jes‏ لمقاومة القرص . 

 ”‏ من الأكثر ملاعمة أن تطلب تحديد ما ينتمى إلى الشىء Yas‏ من أن تطلب تحديد ما 
لا ينتمى all‏ . قمعرفة ما هى غير صحيح لا يدل على ما إذا كان المشارك يغرف ما 
هو صحيح . وعلى سبيل JEM‏ » الفقرة التالية تعتبر معيبة : 
لا SiG‏ معدلات الإنفاق بسبب : 

| اسه : 

ب - معدلات الفائدة . 
کر JUL alas‏ 
د - معدل الخصم . 

۷- قم بإدراج ثلاثة إلى خمسة خيارات إجابة لكل فقرة . وليس من الضرورى أن تقوم 
كل الفقرات بتقديم نفس عدد خيارات الإجابة . 

۸- خيار الإجابة ب« كل ما تم ذكره سابقاً» يكون عادة هو الإجابة الصحيحة « وعلى 
ذلك يجعل الفقرة غاية فى السهولة . ويمكن للمشارك أن يقوم بتخمين أن « كل ما 
تم ذكره سابقاً» هى الإجابة الصحيحة » إذا تبين له أن اثنين من خيارات الإجابة 
ضحخيحان . وعلى سنييل المثال فإن الفقرة التالية مغبية : 
أى من العوامل التالية يساعد على إنجاز منتج خال من العيوب ؟ 

أ الجودة . 

ie | ب‎ 
abaa 
vialla 

ف كل ما تم ذكرة سابقاً : 
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4 - غير ترتيب وضع الاستجابة الصحيحة من فقرة إلى فقرة . إذ ينزع المدربون غالب 
إلى استخدام (ب) أكثر من غيرها من خيارات الاستجابة لتكون هى الاستجابة 
الس ; 

٠‏ -الكلمات التى تكون شائعة فى خيارات الإجابة ينبغى أن تضمن فى 
المطلع . وعلى سبيل المثال » الفقرة التالية معيبة : 
معدلات الفائدة عامل هام يؤخذ فى الاعتبار فى الحالات التجارية GY‏ : 

أ تكلفة الفائدة غير قابلة للخصم من الدخل . 
ب تكلفة الفائدة ليست تكلفة هامشية . 
ج ‏ تكلفة الفائدة هى أحد مكونات معدلات الإنفاق . 
د - تكلفة الفائدة هى أحد مكونات معدل الخصم . 
il‏ كان ينبغى وضع شبه الجملة » تكلفة الفائدة » فى المطلع التوجيهى للفقرة , 

١١‏ - ينبغى أن تكون كل oI LAI‏ متجانسة فى المحتوى . وعلى سبيل JU‏ » الفقرة 

: معيية‎ LUG 
: موقن انون‎ 

أ ينبغى حسابه بالنسبة لكل مشروع يتم التفكير فيه . 

ب - يتم حسابه كل ثلاثة أشهر بواسطة الغرفة التجارية . 

ج يوضح وضع الميزان التجارى . 

د - قد يؤثر بطريقة غير مباشرة فى استمرارية المشروع . 
فالاستجابتان الأولى والثانية تشيران إلى الزمن » بينما تظهر الاستجابة الثالثة 
وكأنها تعريف » أما الاستجابة الأخيرة فتشير إلى نتيجة آو عاقبة . 

VY‏ لا مانع من استخدام سؤال مباشر أو جملة ناقصة فى المطلع . والفقرة السابقة 


(اليند رقم )١١‏ استخدمت جملة ناقصة » والفقرة التالية تستخدم سؤالاً مياشراً : 
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أى نوع من البيانات يستخدم للتعبير عن عدد العيوب التى توجد فى أحد المنتجات 
فى آخر اختبار مراجعة ؟ 

أ التصنيفية . 

ب - العددية - المستقلة . 

Y‏ استخدم خيار » ليس col‏ مما ذكر سابقأً» يتمعن . ذلك أن هذا الخيار يميل إلى 
اختبار قدرة المشارك فى التعرف فقط على الإجابات غير الصحيحة . وإدراك 
المشارك بأن الفقرات خاطئة لا يعنى أنه يعرف الإجابات الصحيحة . 

ومزايا أسلوب فقرات الاختيار المتعدد تشتمل على ما يلى : 

. UYL وإما‎ sills Lol التصحيح سهل‎ - 

- بخلاف أسلويى صح / Lhd‏ والتطابق » فإن فقرات الاختيار المتعدد يمكن أن 
تقيس درجات مختلفة من سلامة الإجابة . 

- إن استخدام ثلاثة إلى خمسة خيارات استجابة يقلل من تأثير التخمين الذى قد يمثل 

= استخدام تحليل الفقرة (gi‏ لتحليل وتحسين الفقرات i‏ 
المدرب فى تشخيص المفاهيم الخاطئة التى يعتنقها المشاركون . كما أنها توفر 
أساسا للمناقشة التى تتلى الاختبار . 

- يرى اخصائيو القياس أنها أكثر الأساليب الموضوعية براعة من ناحية تعددية جوانب 
Lal‏ مساو“ أسلوب فقرات الاختيار المتعدد فتشتمل على ما يلى : 

3ST ual al.‏ الأساليى C‏ للوقت Celine sie‏ الفقرات :كما أن انتكار 
مشتتات معقولة يعقر على وجه الكسوسن Daia Ijal‏ 

- إذا ما صيغت الفقرات بطريقة سيئة فإنه يمكن أن يكون لها أكثر من استجابة واحدة 
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- أنها عرضة لسوء التفسير . فقد يفهم المشاركون الفقرة بشكل يحملونها فيه معانى 
ASÍ‏ مما تحتمل « فالمشاركون الذين يحسنون الاطلاع ينزعون إلى التعمق فى 


فقرات صح / Las‏ : 


الإرشادات الخاصة بإعداد فقرات صح / Las‏ هی LoS‏ نلی : 


. ويصعب قراءته‎ Cindy فبعض المشاركين يكون خطهم‎ . Ubd 

۲ - تجنب استخدام كلمات n‏ اقبت » و« JS‏ و« tal‏ وح EEG‏ »و يل شىء» ؛ 
فهذه الكلمات تنبه المشارك إلى أن يعتبر الفقرة خطأ » وعلى سبيل JLI‏ الفقرة 
duas GIGI‏ : 


يقوم cya pall‏ الفعالقة Cada‏ بالتفويض . ths ‘om‏ 
؟ wie‏ استخدام كلمات » yg el SL‏ عادة فو «Luther galery»‏ 
و «يمكن» . فهذه الكلمات تنبه المشارك إلى أن يعتبر الفقرة صحيحة » وعلى 
سييل JOL‏ الفقرة التالية معسة : 
إن قسم التدفق النقدى الخارجى فى النموذج يتأثر أحيانًا 
الفقرة duas GILG‏ : 
بيقع على عاتق المنظمة مسئولدة تقد يم المساعدة للموظفين 
الذين بعانون مشاكل المخدرات . صم (hs‏ 
فهذه الجملة بالشكل الذى صيغت به توحى بأنها تقيس اتجاها وليس معرفة . 
ولجعلها تقيس المعرفة فإنه يمكن أن يأتى قبلها مثلا : « قررت الحكومة الفيدرالية 
آنه ...... » أو : « أفادت المنظمة الأوروبهة المركزية أنه 
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ه ‏ لا تدرج مفهومين فى فقرة واحدة . وعلى سبيل المثال إن الفقرة التالية معيبة : 
إن الاهتمام بعقد حلقات الجودة بدأ فى بداية الثمانينيات » وهو ما يعد خطوة 
هائلة للأمام بالنسبة لتحسين الجودة فى الولايات المتحدة الأمريكية . صح خطأ 

فهناك مفهومان فى الفقرة قد يكون أحدهما غير صحيح » والأول هو «بداً فى 
بداية الثمانينيات» ‏ والثانى هو« يعد خطوة هائلة للأمام بالنسبة لتحسين الجودة 
فى الولايات المتحدة الأمريكية » . 

٦‏ - ينبغى أن تكون كل جملة صحيحة بالكامل أو خاطئة بالكامل دون احتوائها على أى 
محددات للمعانى fie‏ : «واسع» و« بانتظام » و «أحيانا» و «ربما» . وعلى سبيل 
المثال إن الفقرة التالية معيبة : 
ليس هناك صورة ولا صوت فى جهاز التلفزيون يدل على أنه ريما يوجد خلل فى 
السام رقم )0 ى 4 we ga Ce‏ 

. اجعل كل جمل ( صح / خطأ ) من نفس الطول تقريبًا‎ - V 

A‏ اجعل العدد من فقرات الصح وفقرات الخطأ بنفس القدر تقريبا . إن كتابة 
الفقرات الصحيحة أسهل Sale‏ » لذلك فهناك نزعة الى تغليب عدد الفقرات 
المحيعة sue ple‏ التق اق osal‏ 

5 تجنب عمل حمل خاطئة يسيب إضافة كلمة « ليس » إلى الجملة الصحيحة . وعلى 
سيل JÈL‏ الفقرة التالية معبية : 

إن النظام العددى الازدواجى ليس نسخة مطورة 
من النظام العددى العربى . صح خطاً 

. تجنب استخدام تفاصيل تافهة من أجل أن تجعل الجملة خاطئة‎ ٠ 

١١‏ تجنب نمط الإجابات الذى يكون بهذا الشكل : صح صح خط خطاً صح 

. ضع النقطة الرئيسية فى كل جملة فى موضع بارز أو أبرزها بشكل ما‎ ١١ 

_ تجنب الجمل الطويلة المعقدة التى قد تختبر مهارة القدرة على القراءة ولكنها 
لا تختبر فهم المحتوى . وعلى سبيل المثال إن الفقرة التالية معيبة : 
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إذا'تماتسجيل الييانات إلى أقرب (e -١١(‏ من النوصة'(مثلاً) « فان عرض iS‏ 
الدراسة ينبغى أن يكون مضاعف )٠ ,٠١١(‏ من البوصة حتى يمكن أن يحتوى 
على فاضل على نفس العدد من قيم البيانات . صح ibd‏ 
الفقرة التالية duas‏ : 

إذا لم يتمكن الشخص من الحصول على ترخيص باستخدام براءة الاخترا ع e‏ 
فلن يتمكن من تجاؤز حق البراءة . صح خطا 
ومزايا اسلوب فقرات ) صح / Und‏ ( تشتمل على ما يلى : 
يگن للفقرات أن تغطى جَرْعءاً أكبر من المادة لأنها تكؤن فى العادة قصيرة . 
- يستغرق إعدادها Giy‏ أقل من إعداد الأسئلة ذات الفقرات متعددة WARY!‏ . 

: مساوئ أسلوب فقرات ( صح / خطأ ) فتشتمل على ما يلى‎ Lal 
. تميل إلى التركيز على الاستظهار من غير فهم‎ - 
. تفترض أن الإجابات عن الأسئلة لا يكتنفها أى لبس أو غموض‎ - 
فهناك حاجة إلى اضافة مزيد من‎ Hilye تشجع على قدر كبير من التخمين‎ - 
. الإشارات على الإجابات بشكل عشوائى‎ 


فقرات التطابق : 
الإرشادات الخاصة بإعداد فقرات التطابق هى كما يلى : 


١‏ - ضع قائمة الجمل الوصفية ( وهى القائمة الأطول ) على الجانب الأيمن من 
الصفحة حتى يقوم المشارك بقراءتها لمرة واحدة . ضع الخيارات ( وهى القائمة 
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الأقصر ) على الجانب الأيسر حتى يتمكن المشارك من إلقاء نظرة عاجلة عليها 
لأكبر عدد من المرات . ويقدم شكل )١ - VV)‏ مجموعة أسئلة التطابق التى تم 
إعدادها بشكل ملائم . 

۲ اجعل كلا من قائمتى الجمل الوصفية والخيارات متجانسة . فإنه من غير الملائم 
بالنسبة للعمود (ب) فى شكل )١ - ١١(‏ إدراج فقرات من التصنيف الذى وضعه 
(BLOOM ash)‏ » مثل : « Jules‏ »و« توليف» . 

Y‏ اخغل عدد الخيارات يزيد بثلاثة خيارات على الأقل فى الجمل الوصفية » أو اسمح 
باستخدام كل خيار أكثر من مرة لتقلل من التخمين . 

. حدد فى التعليمات أساس التطابق والطريقة التى سيتم بها تصحيح الإجابة‎ - ٤ 

ه ‏ اجعل كل خيار فى متناول ذى المعلومات المحدودة . 

1 رتب الخيارات بترتيب منطقى كأن يكون الترتيب زمنيا أو Guse‏ أو هجائيا 
للتوفير فى وقت القراءة . 

. اسمح بوجود عدد يتراوح من خمسة إلى خمسة عشر خياراً‎ - V 

۸ ضع أرقاما للجمل الوصفية Gyas‏ للخيارات . 

4 حدد فى التعليمات ما إذا كانت الخيارات يمكن أن تستخدم لأكثر من مرة واحدة . 

٠‏ - تجنب وجود أكثر من خيار صحيح sols‏ لكل جملة وصفية » ففى المثال الموجود 
فى شكل )١ VV)‏ ينبغى أن يكون للفقرة )١(‏ فى العمود (I)‏ خيار واحد صحيح 
ore‏ 
ومزايا أسئلة التطايق تشتمل على ما يلى : 

- أنها أسهل فى إعدادها من أسئلة الاختيار المتعدد أو أسئلة (صح / خطا) . 

- أنها أسهل فى تصحيحها من أسئلة التكملة . 

- أنها فاعلة فى قياس المصطلحات والتعريفات » والأحداث والتواريخ » والمشكلات 

والحلول e‏ والمسميات الرمزية . 
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- تميل الى عدم تشجيع التخمين . 

- تسمح بالاستخدام الفاعل للحيز عندما تكون هناك حاجة لاختبار أنواع أخرى من 
المعلومات . 

ومساوئ أسئلة التطابق تشتمل على ها يلى : 

- تميل إلى التركيز على المعلومات التى ليست لها أهمية تذكر ( مثل تصنيف 
الأشياء) . 

- تركز غالبا على استظهار الحفظ عن ظهر قلب . 

- يضعب تصحيحها باستخدام الورق الدارج Gyles‏ . 


شكل )11 - Tue : )١‏ لمجموعة من أسئلة التطابق . 


يقدم العمود(أ) قائمة من مهام التعلم . وضح Gi‏ من نتائج (جانيي) ‏ (العمود ب) - يتطابق مع 
المهمة الموجودة فى العمود ٠ (Í)‏ وذلك بوضع الحرف الصحيع على يمين الرقم فى العمود )7( . يمكنك 
استخدام التصنيفات الموجودة فى العمود (ب) لأكثر من مرة » ولكن كل فقرة فى العمود (أ) لها 
UL!‏ سليمة واحدة فقط . 


العمود )1( العمود (ب) 
١ -‏ عرف « التكلفة غير المتكررة » . „alal. i‏ 


- ؟ ‏ اذكر المبادئ GIG)‏ » لإدارة الوقت الملائم » . ب مهارة ESI al‏ . 


۳ احسب معدل القائدة : ج- مهارة ذهنية . 
t-‏ - صنف كل خطوة على أنها مساعدة أو أساسية . د مهارة حركية . 
.8 اعمل لخاماً للتوضيل . ه- معلومات لفظية . 
- 5 اختر مساعدة الغملاء الذين لم يستقر رايهم على شىء . 
قهن i‏ أن : 
- 8 حدد الحجم الصحيع لعينة من كمية . 
- 4 - عالج مشكلة بالتدرج من الهدف إلى الحل . 
٠ =‏ أعد خطة استراتيجية 1 
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إكمال الممرات : 

الإرشادات الخاصة بتصميم أسئلة إكمال الفقرات هى كما يلى : 

: استخدم فراغًا واحدا فقط لكل فقرة . على سبيل المثال إن الفقرة التالية معيبة‎ - ١ 

للحمانة Sells, Bt‏ الااشتراع يمكن قناسها مواسظة دده : 

۲ اطلب وضع UK‏ واحدة كإجابة بدلاً من وضع عبارات . 

Y‏ استخدم إما أسئلة مباشرة Lely‏ تكملة عبارات بها فراغ ‏ مثل: « اكتب المعادلة 
الخاصة بتحديد الانحراف المعيارى » . 

٤‏ ضع الفراغ قرب نهاية الجملة بدلاً من وضعه فى أولها Sia.‏ الفقرة التالية 
مس سيل أ كناك Lalita:‏ مكو Mba shee‏ 2 

ه - قم بصياغة الفقرات بحيث يكون لها إجابة واحدة صحيحة . مثلاً » الفقرة التالية 
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حقوق الطبع لا تحمى T EE‏ 
فالإجابة التى يطلبها المدرب هنا هى « أسلوب التعبير » . وعلى أى حال هناك 
العديد من الكلمات التى يمكن وضعها فى الفراغ بدون أن تكون غير صحيحة . 


5 تأكد من أن الكلمة المحذوفة من الجملة هى كلمة لها أهميتها : مثلاً ‏ الفقرة التالية 


يمكن تعريف العميل بأنه ......... شخص يتأثر بتطوير المنتج . 


فالاجاية التى يطلبها المدرب هنا هى كلمة « أى » . وعلى أى حال فكلمة « أى » 
ليست ذات أهمية كبيرة فى الجملة المختارة . 
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۷- تجنب استعمال أداة التعريف « أل » قبل الفراغ لتحاشى إعطاء مؤشر على 
الإجابة المطلوية ". 
-A‏ اجعل كل الفراغات المطلوب وضع إجابة بها من نفس الطول بغض النظر عن طول 
الإجابة التى سيتم وضعها فى الفراغ . فالفراغات التى توضع بحسب طول الإجابة 
تعطى مؤشرا للحل المطلوب . 
Liles‏ اسلوب إكمال الفقرات هی كما يلى : 
- أسهل فى إعداده من أساليب فقرات الاختيار المتعدد » وصح / خطأ » والمطايقة . 
- لا يوجد هناك مجال للتخمين . 
-إكمال الققرات يستغرق هن المقنارك Cay‏ أقل Low‏ تستفرفه مته أسظة الفقرات 
المتعددة glial‏ . 
ومساوئ أسلوب JLS)‏ الفقرات تشتمل على ما يلى : 
- من الصعب تصحيح فقرات التكملة » وغالبا ما يتم تصحيحها بواسطة خبير فى 
الموضوع . 
- يميل إلى قياس حقائق معينة وليس فهما Gle‏ . 
قمنا فى هذا القسم باستعراض أنواع مختلفة من الاختبارات الموضوعية التى 
يمكن لإخصائى تنمية الموارد البشرية استخدامها عند قياس المعلومات اللفظية > 
وبدرجة أقل « عند قياس المهارات الذهنية . وفى القسم التالى نناقش تكوين معايير 
المقايلة الشخضصية.. 





« تم التصرف فى صياغة هذا البند لعلة لفوية ؛ فالمؤلفة أوصت بوضبع الأداة (A)‏ أو (AN)‏ قبل الفراغ لتحاشى قيام مؤشر لغوى 
يقود المجيب إلى الإجابة المطلوية . وهذه الأداة هى أداة تنكير فى اللغة الإنجليزية تقابلها أداة التعريف (The)‏ » وحيث إن الأولى 
ليس لها مقابل - سوى GLE‏ أدلة التعريف (آل) ‏ فى اللغة Lay yall‏ لذلك تم التصرف مع الحفاظ على المعنى الذى أرادته المؤلفة . 
وكان التصرف بالنهى عن وضع أداة التعريف قبل الفراغ Yas‏ من التوصية بوضع أداة التنكير (AZAN)‏ التى أرادتها المؤلفة 
والتى ليس لها مقابل فى اللغة العربية (مراجم الترجمة) . 


"R i hee 
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تطوير المقابلة الشخصية 
تعتبر المقابلات الشخصية أداة رئيسية للتعرف على احتياجات المستفيد وتحديد 
متطلباته > ويمكن استعمالها لمعرفة مقدار استخدام المهارات والمعارف والاتجاهات فى 
العمل » وكذلك يمكن استخدامها للتعرف على القيود التى تواجه المشاركين عند تنفيذ 
المهارات . ويمكن إجراء المقابلات الشخصية بين فردين وجها لوجه ؛ أو بالهاتف » كما 
يمكن اجراء المقايلات الشخصية مع مجموعات سواء تم ذلك وجها لوحه i‏ أو على 
شكل مؤتمر تلفونى أو تلفزيونى . 
وتكون المقايلة الشخصية أداة قياس مفضلة فى ظل الظروف التالية : 
A‏ أن تكون هناك dale‏ الى توصيل مشاعر الاهتمام والترغيب والتعاطف › وتكون 
هناك حاجة أيضا لجمع البيانات . 
Y‏ ألا تسمح طبيعة السلوك بملاحظته بشكل مباشر وذلك مثل مهارة حل المشكلة . 


؟ - أن تكون هناك dale‏ إلى معلومات عن مشاعر ونوايا المشاركين وعن تصرفاتهم 
Gal‏ . 


ان بكرن Qual‏ قد ق قى الان ولا say E M [Sar‏ ذلك . 
ه - أن يكون القائم بإجراء المقابلة الشخصية غير متأكد مما يود جمعه من معلومات . 
كبيراً مسبقا من التفكير . 


ويحتوى الشكل )١  ١(‏ ملخصا لمزايا ومساوئ المقابلات الشخصية ٠‏ وسوف تتم 
مناقشتها بعد ذلك . 


5 kok ee 


شكل (؟١١  )١‏ : مزايا ومساوئى المقابلات الشخصية . 














. تنشئ المقابلة الشخصية منظوراً مستقلاً عن الانطباعات التى يكون قد سبق تصورها‎ ١ 
. أن القائم بإجراء المقابلة الشخصية هو الأداة أو الوسيلة فيها‎ Y 





أ أن القاكم بإجراء المقابلة الشخصية هو BY!‏ أو الوسدلة فرها , 
1 المقابلات الشحسية أكثر تكلقة من معظم النداخل الأخري . 


. فترة جمع البيانات فيها أطول من فترة جمع البياتات فى غيرها من الطرق‎ - Y 


مزايا المقابلات الشخصية 


» 3c fit: 2 ee 


تنشئ المقابلة الشخصية منظوراً مستقلاً عن الانطباعات التى يكون قد سيق 
تصورها » كما تسمح المقابلة الشخصية للمستجيب بأن يشارك فى القرارات الخاصة 
يما يهم وما لا يهم مناقشته . وكذلك يمكن التعرف من خلالها على الاستخدام غير 
المقصود للمهارات » والكشف عن الاحتياجات غير المتوقعة » والتعرف على القيود غير 
المدركة . وفى هذا الشأن فإن المقابلات الشخصية تقدم بيانات أكثر ثراء من أى نوع 
آخر من أنوا ع القياس بما فى ذلك الاستبانات . 


القائم بإجراء ALLEL‏ الشخصية كأداة : 


ومساوی فى أن Og‏ الكائن (gėl‏ هو أداة جمع البيانات . لذلك تم وضع «القائم 


a Fea 


باجراء المقابلة الشخصدة كأداة » تحت ciaj‏ كل من ol all‏ والمساوئ . والقائم 
بإجراء المقابلة الشخصية هو الذى يشكل طريقة جمع البيانات » وأهم ميزة فى 
السققدام القتاتم بإلجراء المقايلة الشخنسينة BINS‏ هى المرونة إت يمكتة ge GASH‏ 
الموضوعات التى تكون أكثر إثماراً فى بحثها وبالعمق الذى تتحقق من خلاله أقصى 
فائدة ممكنة . 


عيوب المقابلات الشخصية 

القائم بإجراء المقابلة الشخصية كأداة : 

إن من آکبر مساوئ استخدام الكائن البشرى كاراة لجس البيانات فى أن له 
تحيزات تنعكس على الأسئلة التى يقوم بتوجيهها » وعلى اللهجة التى يستخدمها e‏ 
وعلى سلوكه غير اللفظى » وما إلى ذلك . ولا يمكن التخلص من تحيزات القائم بإجراء 
المقابلة الشخصية . غير أنه يمكن التقليل من حدة تأشر هذه التحيزات » وذلك 
بطريقتين : الطريقة الأولى هى أن القائمين بإجراء المقابلة الشخصية عليهم الاعتراف 
صراحة بتحيزاتهم فيما يقدمونه من ملخصات للبيانات » ويذلك يمكن للقارئ أن 
يأخذ هذه التحيزات فى الحسبان . والطريقة الثانية هى أنه يمكن للقائم بإجراء 
المقابلة الشخصية أن يقضل بين تمطى العلاقات اللذين يوجدان فى القايلة 
الشخصية : وهما : الألفة » والحبادية . 

وتقسير الآلفة إلى علاقة الثقة التى تتشا بين شخخن وشخض آخر فى ULLAL‏ 
الشخصية ء أما الحيادية فتشير إلى علاقة القائم بإجراء المقابلة الشخصية 
بالمعلومات . ولتخفيف حدة التحيز فإن على من يقوم بإجراء المقابلة الشخصية أن 
يجمع بين أن يتعامل مع المستجيب بحرارة وحماس وأن يتعامل مع المحتوى 


بموصوعية . 


وما لم يكن من يقوم بإجراء المقابلة الشخصية ماهراً » وإذا لم يتمكن من إقامة تلك 
GIVI‏ » فسوف تأتى البيانات وكأنها نتيجة مساومة بين الطرفين » وفى أى من الحالتين 


a Tes 


قد يتم جمع بيانات مضللة . واختيار القائمين بإجراء المقابلة الشخصية بعناية 


التكلفك : 

بالنسبة لأساليب جمع بيانات استخدام المهارة فى العمل , فإن المقابلة الشخصية 
هى أكثرها تكلفة . وتشتمل التكلفة على : )١(‏ الوقت الذى يستهلكه القائم بإجراء 
المقابلة . (؟) استقطاع جزء من الوقت الذى يقضيه المستجيب فى القيام بمهام العمل 
للإجابة عن أسئلة المقابلة (Y).‏ الوقت الطويل اللازم للقيام بتحليل مثمر للبيانات . غير 
أن المقابلات الشخصية عن طريق الهاتف والمقابلات الجماعية تقللان بشكل كبير من 
أول عنصرين من عناصر التكلفة . 


يعتبر طول فترة جمع البيانات عاملاً معوقا بسبب التغير السريع الذى Lyles‏ على 
الأفراد والمنظمات : فعلى سبيل المثال : لو تم إجراء المقايلات الشخصية على مدى 
فترة شهرين » فإنه لا يمكن مقارنة المعلومات المستقاة من أول مقابلة شخصية بتلك 
المعلومات المستقاة من آخر مقابلة شخصية . والمقابلات الشخصية التى تتم بالهاتف 
والمقابلات الجماعية تقلل من فترة جمع البيانات . 


اماط من المقابلات الشخصية 
دكن سير colli‏ الشخصية إلى Lal Dot‏ : اة EE E‏ 
المحددة . وبمكن تشه المقايلة الشخصية المحددة بالاستيانة الشفوية » وهى رسيمدة 


= YY 


۵٥۵م(‏ مقارنة مفيدة دين استخدام المقابلات الشخصية المحددة والمقابلات الشخصية 
غير المحددة : 
تكون المقابلة الشخصية المحددة هى الطريقة التى يقع عليها الاختيار عندما يكون 

القائم بإجراء المقابلة الشخصية يعرف الأمور التى ينبغى البحث عنها ؛ لذلك فإنه يقوم 

بوضع الأسئلة المناسبة ليتعرف على تلك الأمور بشكل محدد . بينما تكون المقابلة 

الشخصية غير المحددة هى التى يقع عليها الاختيار عندما يكون القائم بإجراء المقابلة 

الشخصية لا يعرق الأمور التى ينبغى البحث عنها ؛ ولذلك فهو يعتمد على المستجيب 

ليفضح له عن تلك الأمور ( (Yot ga‏ . 

وفى المقابلات الشخصية شبه المحددة يتم الاسترشاد بقائمة من الأسئلة أو 
القضايا المطلوب البحث فيها e‏ ويكون لسير الأمور فى المقابلة الشخصية تأثيره على 
انتقاء كلمات الأسئلة » وعلى طريقة تتابع هذه الأسئلة . ويستخدم فى المقابلة 
الشخصية شبه المحددة كل من الأسئلة المفتوحة والأسئلة المغلقة e‏ ومن الملائم فى هذا 
النمط من أنماط المقابلة الشخصية الحاق أسئلة تكون قد انبثقت عن مقابلات شخصية 
سابقة . وفى بعض الأحيان قد يرغب القائم بإجراء المقابلة الشخصية فى معاودة 
الاستقصاء من مستجدديين سابقين عن طريق الهاتف أو عن طريق اللقاء الشخضى › 
إذا ما تبين ضرورة توجيه سؤال مهم جديد لهم . 

Lj‏ القائلات الشخصية غير المعدرة : فهى تقب المحادةة العادية +وغالبا ما 
تستخدم فيها الأسئلة المفتوحة . وهذا النمط من المقابلات ذو فائدة كبيرة عندما لا 
يكون لدى القائم بإجراء المقايلة القدر الكافى من المعرفة الذى يمكنه من توجيه أسئلة 
ذات صلة بالموضوع . وقد يكون الهدف من المقابلة غير المحددة هو صياغة أسئلة 
يمكن استخدامها فى تاريخ لاحق » فى مقابلات شبه محددة أو مقابلات محددة أو 
اسشانات . 

وكقاعدة مسلمة » فإن الحاجة للمقابلة المحددة تكون أكبر فى ظل الظروف التالية : 
Losie -‏ يقوم عدة أشخاص بإجراء المقابلات الشخصية ( فالمقابلة المحددة توفر 

التناسق فيما بين القائمين بإجراء المقايلات ) . 
- عندما يكون القائم بإجراء المقابلة قليل الخبرة . 
- عندما تكون الأسئلة المطلوب توجيهها معروفة . 


a PM, 


إرشادات لإجراء المقابلة الشخصية 


تشتمل الإرشادات العامة لإجراء المقابلة الشخصية على ما يلى : 
- قم بعقد المقابلة فى موقم المستحيب ؛ إذا كانت اعتبارات توفير جو الثقة تسمح 
بذلك . ففى هذه الحالة تكون المستندات المساندة متاحة فى الموقع » وهناك الفرصة 
اسمح بمرور خمس وأريعين دقيقة على الأقل فيما بين المقابلات لكى تقوم بتدوين 
الملاحظات . وهذه المباعدة الزمتد منية بين المقابلات تيح الوقت لاطالة المقايلات e‏ 
فقيدة . وانتقل من التخضيص إلى التعميم » إذا كان المشاركون فى الموضوع لم 
يعيروه قدراً Gals‏ من التفكير . 
> حناؤل يقدر الإمكان تجنب الأسظة التى تسل« لماذا Same‏ شىء ما . إذ لا يمكن 
توجيه مثل هذه الأسئلة مع تحاشى ما تت تتضمنه من سلطة أبوية . ويالإضافة الى 
ذلك فهى غالبا ما تؤدى إلى انكماش فى شخصية الفرد الذى لا تكون اديه القدرة 
على مساعدة نفسه فى مثل ذلك الموقف . فمثلاً بدلاً من سؤال المستجيب : لماذا لم 
يعط اعتباراً Gold‏ لمديره ؟ فقد يكون من الأفضل توجيه السؤال له بصيغة مثل : 
ما الذى منعك من التباحث فى هذا الموضوع مع مديرك ؟ 
- ينبغى للقائم بإجراء المقابلة الشخصية أن يكون Lely‏ لثلاثة أنواع من التوتر الذى 
KRAMLINGER‏ _ ۱۹۸۸م) sias.‏ التوترات ذات علاقة Las‏ يلى : 
؟ ‏ الكفاءة : هل يفهم القائم بإجراء المقابلة هذا العمل بشكل كاف بحيث يمكننا إجراء 
مناقشة مفيدة ؟ 
 '"‏ الاعتبار : ما هى العلاقة التى بيننا ؟ هل نحن متساوون ؟ أم أن أحدنا أقل منزلة 
من الآخر ؟ 


» TTA. 


n‏ بالنسية للارشادات الخاصة يعدد المقابلات التى يتم جدولتها sie Gla.‏ هذه 
المقابلات لا يعتمد على اختيار عينة فيها . فالأفضل أن تستمر المقابلات إلى أن 
تصبح المقابلات الإضافية ذات نفع محدود من حيث زيادة المعلومات . 

. يتم اختيار المستجيبين على أساس عشوائى كما هو الحال فى الاستبانات‎ Y- 
لكل الآخرين‎ has فالعشوائية تكون مفيدة فقط إذا كان المطلوب أن تكون البيانات‎ 
المىجودين فى مجتمع دراسة معين . والغرض من المقابلات هو الحصول على فهم‎ 
من مجموعة صغيرة تتكون  على وجه الخصوص - من أفراد يحسنون‎ Goris 
الاطلاع . ولذلك يتم اختيار المستجيبين على أساس قدرتهم على الإسهام فى زيادة‎ 
فهم الأمورء وعادة ما يكون أحد المصادر المفيدة لانتقاء الأسماء هو أن يطلب من‎ 
. المستجيبين ذكر أشخاص يمكن الرجوع إليهم‎ 


خطوات فى عملية المقابلة الشخصية 


الإعداد للمقابلة : 


تشتمل أهم خطوات الإعداد للمقابلة على ما يلى : 

- قم deal pos‏ أهداف مناسبة التعلم . 

- قم بصياغة الأسئلة الخاصة بمقابلة من النمط المحدد » وقم بإعداد قائمة بالموضوعات 
والأمور الخاصة بمقايلة من النمط شيه المحدد . 

- ضع خطة لطريقة تحليل البيانات . وقد تكشف الخطة عن بيانات تصنيفية ينبغى 
جمعها خلال المقابلة » وذلك مثل مستويات خيرة المستجيبين . 

- حدد المعلومات التعدادية التى ستجمعها . 

- قم بإجراء مقابلة أو مقابلتين مبدئيتين لتختبر الأسئلة ميدانيا ولتكون على ألفة بلغة 

- قم بمراجعة الإعداد للمقابلة وفقا لذلك . 


a FY 


إجراء المقابلة : 


الخطوات التى ينبغى اتباعها عند إجراء المقابلة هى كما يلى : 
١‏ المقدمة : 
- حدد الغرض من ال مقايلة . 
- أكد على عدم إساءة استعمال البيانات التى يعطيها المستجيب وعدم الإفصاح 
عن مصدرها إذا كان ذلك ملائما . 
- قم بالإشارة إلى المدة التقريبية التى تستغرقها المقابلة . 
aii -‏ علاقة ثقة مع المستجيب . 
- اطلب الإذن فى حالة استخدام شريط تسجيل . 
 "‏ اسال أسئلة تعدادية ( إذا كان هناك حاجة لذلك ) . 
Y‏ اسال أسئلة خاصة بال مقابلة ( انظر شكل ۲-١۷‏ ) . 
- تلمس الطريق لاستثارة معلومات اضافية . 
؛ ‏ قم بإنهاء المقابلة بأن : 
- توجه هذا السؤال : « ما هو السؤال الذى أغفلته وكان يجب أن أساله ؟» 
د تلخص النقاط الرئيسية التى ذكرفا المستجنب بغرض SGN‏ من سلامة فهمك 
لبيانات المقايلة . 
- تطلب الإذن فى العودة إلى توجيه أسئلة إضافية عند الحاجة لذلك . 


عقن المقابلة'يحتاح القاق بإجراء القابلة إلى alkash ola!‏ شاملة عن ALU‏ 
تكونت عن المقابلة . 


ae‏ ا 


شكل (fF 1Y)‏ أسئلة مقابلة شبه محددة خاصة بجمع بيانات استخدام التعلم . 





١‏ إلى col‏ مدى قمت باستخدام ( مهارة معينة ) ؟ ( يمكن استنباط المهارة والمعرفة والاتجاه من 
أهداف مناسية التعلم ) . واليديل لذلك هو أنه لو كانت الأهداف غير مفيدة فى صياغة 
الأسئلة Joule.‏ هذا السؤال « ماذا كانت أهم الدروس بالنسبة لك فى مناسية التعلم ؟ » . 

۲ فى أى المواقف استخدمت تلك المهارات والمعارف والاتجاهات ؟ 

أ ا 
ب - كم عدد المرات التى استخدمت فيها تلك المهارات والمعارف والاتجاهات ؟ أو gb‏ تكرار ؟ 

"' - ما الذى نتج عن استخدام المهارات والمعارف والاتجاه؟ 

أ ما المقادير التى شملها ذلك ( دولارات ٠‏ توفير وقت وما إلى ذلك) ؟ 
ب من الشخص الآخر الذى يمكن التحدث معه لتأييد النتائم؟ 
ج ‏ ما السجلات التى تؤيد النتائب؟ 


٤‏ - ما الطريقة التى كنت تأمل من خلالها استخدام المهارات والمعارف والاتجاهات ولكنك لم تتمكن 
من تحقيق ذلك ؟ 


أ-ها الذى تسيب فى صعوية استخدام المهارات والمعارف والاتجاهات؟ 

ب - كيف ( حاولت ) التغلب على تلك الصعوبة؟ 

ج ‏ ما الذى كان يمكن أن يحدث فى مناسية التعلم ليجعلك أكثر استعدادا لأداء المهارات 
والمعارف والاتجاهات؟ وللتغلب على القيود ( كرر الأسئلة السابقة بالنسبة لكل من المهارات 
والمعارف والاتجاهات المشمولة ) . 


ه - ما الذى تعلمته ولم نتحدث عنه؟ ( تعلم غير مقضود ) . 


المقايلة الشخصية فى القيام يعمل « مالإحظات استدلالية « خلال المقايلة i‏ ثم استخدام 
المقبول فى أثناء المقابلة أن يطلب من المشارك من حين لآخر التوقف لحين قيام القائم 
بإجراء المقابلة الشخصية بتدوين شىء له أهميته » كأن يقول Whe‏ : « هذه نقطة هامة > 
dia!‏ هن SI ulluad‏ أنونها © وفن UU Joa ud Leas call‏ بواسظة هقان 
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تسجيل » لو كان القائم بإجراء المقابلة الشخصية واثقا من أن التسجيل لن يحول 
دون الحصول على بعض المعلومات من المستجيب . وعادة لا يعترض الأفراد على 
تسجيل ما يدور قى المقابلة » ومع ذلك لو كان المستجيب يقدم معلومات انتقادية عن 
المنظمة أو عن شخص آخر يشغل مركزاً سلطويا فيها فقد يحس GUL‏ من تسجيل 
أقواله على شريط . 

وأحيانًا يعطى المستجيب موافقة مبدئية على تسجيل المقابلة على شريط e‏ ويعد ذلك 
وخلال فترة معينة فى المقابلة يطلب إيقاف الشريط لكى يروى معلومات معينة . فإذا 
حدث ذلك ينبغى أن يوقف القائم بإجراء المقابلة الشخصية جهاز التسجيل ويضعه فى 
مكان بارز » بحيث يستطيع المستجيب أن يراه ويتآكد من عدم تشغيله . وعادة ما 
يكون من الأصوب فى هذه الحالة عدم إعادة تشغيل Sige‏ التسجيل بعد ذلك حتى لو 
انتقل المستجيب إلى موضوع مختلف » فقد يكره المشارك أن يطلب إيقاف جهاز 
التسجيل مرة أخرى ومع ذلك يحس بالقلق من تشغيله . 

وحتى لو لم يطلب المستجيب إيقاف تشغيل جهاز التسجيل عند نقطة معينة فى 
المقابلة » فإنه ينبغى للقائم بإجراء المقابلة الشخصية ملاحظة حركات المشارك 
وتعبيراته غير الملفوظة ليعرف إن كان المستجيب مرتاحاً أو غير مرتاح بالنسبة 
لتشغيل جهاز التسجيل . فلى كان المستجيب يرمق جهاز التسجيل بنظره بشكل 
متكرر » فقد يقرر القائم بإجراء المقابلة الشخصية أنه من الملائم إيقاف تشغيل جهاز 
التسجديل والاستمرار فى تدوين الملاحظات . 

وحتى مع تسجيل ال مقابلة على شريط فإنه من المفيد تدوين الملاحظات » ذلك GY‏ من 
أسباب إضاعة الوقت والإحباط محاولة تبين الأمور التى سجلت فى المقابلة دون أن 
تكون هناك ملاحظات مصاحبة تم تدوينها . والموقف الوحيد الذى يمكن الاستغناء فيه 
عن تدوين الملاحظات هو عندما تكون هناك نية لتحويل ما هو موجود بالشريط على 
الورق حرفي » وهى عملية UKs‏ . وفى معظم الأحوال فإن نقل الموجود على الشريط 
إلى الورق يستغرق ثلاثة أضعاف وقت المقابلة نفسه » غير أن التحويل الحرفى على 
القرق ays‏ أفضل آلبيانات قى حالة التحليل المتععق : 

والبديل الذى يقترحه (ميريام (a AAA - MERRIAM‏ للتدوين الحرفى فو سجل 
المقايلة : 


ا 


يبدأ الباحث Gb‏ يدون على بطاقة ذات حجم مقنن الاسم والتاريخ والتفاصيل الأخرى 
الضرورية عن المقابلة » وبعد ذلك يقوم الباحث بإدارة الشريط وتدوين ملحوظاته عن الجمل أو 
الآراء الهامة التى عبر عنها الشخض الذى تمت مقايلته . وفى هذه الحالة يتم نقل الكلمات أو 
شبه الجمل أو الجمل كما هى دون تصرف . ثم توضع ترميزات على هذه الملحوظات تبين 
تحديد مكانها على الشريط بحيث يمكن الرجوع إليها بسرعة فى أى وقت . ويتم تحديد 
المكان غلى الشريظ بوضيع ملحوظات بذلك على يمن gh cL aK‏ الجمل chy GAM‏ الباحة 
أن لها أهمية » ويتم ترك عمود فى أقصى يسا الوق تكن كوي Seah gg et‏ 
حول ما يقال . ويمكن Laai‏ بعد ترميز البيانات الموجودة على سجل المقابلة وفقا لما ينبثق 
عنها من آراء وتصنيفات » وذلك من أجل استخدامها فى مرحلة الدراسة الخاصة بتحليل ‏ 


ويصور شكل (Y  ١١(‏ سجل المقابلة . 


خليل البيانات 
تحليل البيانات هو عملية الخروج بفهم معين من البيانات » ويشتمل تحليل 
obh]‏ على عدة خطوات : 
١‏ اقرأً البيانات عدة Les ol ye‏ فى ذلك التوثيق المسائد . 
sin 7‏ الموفسوعات والأتماط gh + WGS cous ple elds SIV ly‏ استجعازتها من 
أدبيات الموضوع » أو كونها من حدس القائم بإجراء المقابلة . 
Y‏ - استخدم المنطلقات الفكرية للتنقيب عن بيانات إضافية . 
£ - نظم المعلومات على أساس منطلقاتها الفكرية كما يلى : 
_ قسن ولاق ps lights‏ ست هة من abel,‏ 
- وضع أجزاء من البيانات على بطاقات وتصنيف هذه البطاقات . 
- تطوير نظام ترميز لاستخدامه فى الهامش e‏ و/أو : 
- استخدام إمكانية البحت المؤجوةة فى ترامج مغالجة الكماة بالخاسي AY‏ أو 
فى يرامج متخصصة Bhp ay ih! s Jia gy Si‏ »- ( سيدل Seidel‏ وكلارك 
CLARK‏ - 1544م ( › أو« ليسبكوال »- ) دراس -DRASS‏ .1548م ) . 
5 توصل إلى رؤى محددة بناء على الخطوات الخاصة بتحليل البيانات . 
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شكل (P 1Y)‏ : عينة من سجل مقابلة . © 


يوافق على محاولة تنفيذ مهمة | 


: sla yi ols 


ONS gal ys قليل جدا» ولكن‎ » 


جودة عالية s‏ مراكز تعلم e‏ 


أشخاصن : تمويل . 

يصف مراكر التعلمه ما زال 
Gal‏ منهاء بأنها Gis‏ إيجابية . 
اا حسهنة slah Rally‏ 
ادال ساف لا تة قاع دة 
تموبل aiia‏ . 

الترقيو ل و veg yl‏ 
التموبل والقنادة أسياب للانهاء 
قدرة تنافسية . 

مشكلة قيادة P.‏ ينبغى أن تغرف 
الفرد كيف يعمل مع الناس » . 
لايد من التفكير فى المنظمات 
المشتركة فى العضوية : 





ee ee moa لعي‎ Gg ا ا‎ = 


البرامج . 


E TAR طقن‎ git 
. توقف الاتحاد المالى‎ 
. الاتحاد المالى كمحفز‎ 


القيادة مهمة y‏ دمكن أن تصبح 


. الإدارى المتقرد‎ Laai 
صفات القبادة مطلوية فى الاتحاد‎ 


المالى . 


- Merriam , 5 . B . ; Case Study Research in Education : A Qualitative Ap- 0) 
proach . San Francisco : Jossey - Bass , 1988 , pp . 84 - 85. 
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الاستبانات والمسوحات الميدانيه 


ستمر هذا القسم فى إلقاء نظرة متعمقة على أدوات القياس المختلفة » وذلك 
بالتركيز على الاستبانات والمسوخات الميدانية . وتكون الاستبانات والمسوحات الميدانية 
Lede LNs‏ 1(6) مراك جسع موسا مزق عدف اكاب سو الست SSN) Glee‏ 
الغفلية ( عدم الإفصاح عن مصدر المعلومات ) أمراً مطلويا (Y).‏ تكون الأفضلية 
للسانات الرقمية . 

وتستخدم الاستبانة هنا لتعنى أى قياس يتم إجراؤه ذاتيا » وتتم صياغتها على 
Wal Ban‏ ذات Subs‏ متعاريضية Wal gl.‏ ذاى اجابات قصميرة الل مقا 908( 
أو قوائم مرجعية » أو مقاييس مرتبة » أو تفاضلات خاصة بالمعنى » أو ترتيب 
الأفضلية . ومزايا ومساوئ الاستبانات مدرجة بشكل مختصر فى شكل )١ = VA)‏ . 
وسوف تتم مناقشتها بمزيد من التفصيل فى الجزئيات التالية : 


المزايبا 


الغفلية : 


إحدى مزايا الاستبانات هى أنها توفر مستوى من الغفلية لا يوفره أى أسلوب آخر 
غيرها . ويمكن أن يشجع هذا الأسلوب الأفراد على إجابة أسئلة قد لا بودون الإجابة 
ic‏ بغير ذلك الأسلوب خشية الوقوع تحت طائلة الانتقام . وللغفلية مزايا ومساوئ : 
ولذلك فهى تظهر فى كل من التصنيفين . 


= Tid. 


شكل )١ — 1A)‏ + مزایا ومساوئ الاستبانات . 






: LII 

تسمح الفقلية يتقنيع استجابات SSI‏ صراحة . 
دكن إحزاء ble‏ فى قزامن daly‏ 

- يقوم كل مشارك بالاستجابة لنفس الأسئلة . 

- حطيل البياثات من واقع الاستبانات'اسهل يكثير من تطيل lly‏ القازلة الشخصية . 

- الاستباثات Ja]‏ تكلفة من معظم الأشكال الأخرى لجمع البيانات . 

- دمكن اسلوب الأاستبانات الباحث من الاتصال بعدد أكير من المشاركين . 

المساوئ : 

- تحول الغفلية دون إقامة علاقات ارتباطية بين المقادسس السايقة واللاحقة . 

- ريما تسمح الغفلية بتوجيه اتهامات لا سند لها . 

- يكون معدل الإرجاع ضعيفًا فى الغالب مما يؤثر فى بيانات الاستجابة من حيث إظهار واقع الأمور . 
- الاستناتات E‏ مزوية المقابلات الشتخصية : 

لا تتيح الاستبانات تصحيح سوء فهم الأسئلة : 

| تحتاج الاستجاية إلى مهارات إجادة القراءة والكتابة . 

تقتضر استجابات المشارك لها على تصنيفات وأسئلة سبق وضع تصورات 

















الإجراء التزامنى : 

هناك ميزة أخرى للاستبانات وهى أنه يمكن اجراؤها فى تزامن واحد e‏ أو خلال 
أيام متقارية بعضها من بعض . ما جمع المعلومات عن طريق المقابلات الشخصية . 
والملاحظات : والسجلات الوصفية ‏ فإنها قد تتم متباعدة على مدى عدة أسابيع . 
وخلال فترة التباعد هذه ola.‏ تغير العوامل الموجودة داخل المنظمة قد يتسبب فى 
تعبير Gayle‏ اسقجانة cL LA‏ مكنا قد tuum‏ شال هذه القترة تفي ر اقلى يروي القرد 
يكون له تأثير على الاستجابة . وعلى سبيل المثال : قد تضمحل المهارات نتيجة عدم 


الاستخدام » أو قد تتحسن نتيجة للممارسة . 


الاتساق فى الأسئلة الموجهة : 

فى الاستبانات يتم توجيه نفس الأسئلة لكل مشارك » بينما فى المقابلات الشخصية 
قد يغير اختلاف التركيز على الكلمات واختلاف نبرة الصوت ‏ معنى السؤال ويالتالى 
تتغير استجاية المشارك . 


TEN.‏ لا 


سهولة خليل البيانات : 

البيانات عن طريق الاستبانة - مها fis‏ بيانات الملاحظة ‏ تكون Sule‏ أكثر سهولة 
فى تحليلها من بيانات المقابلة الشخصية أو البيانات الوصفية ؛ إذ يمكن حساب عدد 
البيانية أن تعرض النتائج بأشكال يسهل فهمها . 


انخفاض الد لتكلشك : 


تعتبر الاستبانات واحدة من أقل الطرق تكلفة فى جمع بيانات استخدام Cob UM‏ 
LS‏ سيق dnl‏ قن She (A) ply pall‏ سط TARO‏ ھی مشر cil Misi‏ اکل 
شخص » وهو أقل بكثير من تكلفة إجراء مقابلة شخصية للفرد التى تبلغ ثلاثين أو 
أربعين دولارا. وكذلك فان السجلات الوصفية أقل تكلفة . غير أن تحليل بياناتها 
يستغرق Gy‏ طويلاً » ويذلك يكون مكلف . واستخدام السجلات الموجودة هو أقل طرق 
جمع الييانات تكلفة . 


الاتصال بعدد أكبر من المستجيبين : 
أحد أهم الأسباب المؤدية إلى استخدام الاستبانات هو وجود عدد كبير من 
للقائم بالتقويم الحصول على معلومات من مثل ذلك العدد الكبير من المشاركين . 


ليسوب 


= + à 
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8 


GH‏ المؤلف أن غفلية الاستبانات ميزة ذات قيمة مغالى فيها يشكل شديد ؛ فهى لا 


a KEV 


التعلم » مثل البيانات الإحصائية والقياسات الأساسية . كما أنها تحول دون عقد 
مقارنات مع القياسات اللاحقة مثل عروض برهان الأداء . 

والآمن الثاتى امثير Lead Gli‏ يتعلق بالقفلية فى ميدكى بطبيقته.. فالاستياثات التين 
تكون غفلاً من الاسم تسمح للأفراد الناقمين ب « مهاجمة » من لا يرضون عنهم دون 
أن يحاسبهم أحد على تهجماتهم :والفكرة ,علي سبيل gt e JEL‏ أن الوظف يمكنه 
أن يبدى عبارات ضارة عن أحد المديرين دون أن يعرف المدير شخص من يكيل له 
الاتهام » بل والأدهى من ذلك أنه لا يكون لدى ذلك المدير Gall‏ فى مواجهته صراحة ؛ 
yal Lia‏ لا يتسف بالإنصاف...وطيةقالغقلية فى أقل تقدير قد tela‏ على توجيه 
الاتهامات بدون سند . 


ضعف معدل الإرجاع : 


معدل إرجاع المسوحات التى ترسل بالبريد يكون عادة ضعيفا » إذ يتراوح بين 
(ZY)‏ و (Z£)‏ وبذلك تكون العينة عرضة للانحراف عن التمثيل الجيد . على سبيل 
JEN‏ : إن عدداً غير متناسب من هؤلاء الذين استخدموا المهارات بشكل شامل قد 
يقوم بإرجاع النماذج بعد تعبئتها . وعندما يكون القصد هو معرفة استجابة المجموعة 
كلها لقضية من القضايا » فإن معدل الإرجاع الضعيف يخل بمصداقية النتائج بسبب 
انحراف العينة عن تمثيل المجتمع الذى أخضع للمسح . 

وعندما لا تكون هناك عوائق جغرافية فإن القيام بإجراء جماعى للاستبانة يمكن أن 
يزيد بشكل كبير من معدل الإرجاع » وللإجراء الجماعى ميزة إضافية وهى أنه يسمح 
للقائم بمتابعة الاستبانة بشرح مضمونها والرد على أسئلة المستجيبين . 


نقص المرونة : 

وأحد المساوئ الرئيسية للاستبانة هو نقص المرونة » إذ يمكن للمستجيبين الرد فقط 
على الأسئلة الموجهة لهم على النموذج . ولو شعر المستجيبون بوجود أمور أخرى ذات 
آهمية : فليس آخامهم وسيلة للإقضاح عنها . وحتى فى حالة قيام المستجيبين بكتابة 
تعليقات بجانب إجاباتهم » فإن التحليل نادراً ما يتأثر بتلك التعليقات بشكل بارز . 


- VLA. 


احتمال Choad‏ © التفسبير : 


وأحد المساوئ الأخرى التى لها علاقة بنقص المرونة هى أن كل شخص يتناول 
السؤال أو الفقرة بفهم مختلف بعض الشىء e‏ ويجيب عنه بناء على ذلك الفهم . وحينما 
تكون الاستبانات هى الوسيلة » فإنه لا توجد طريقة نعرف بها بالتحديد المعنى الذى 
فهمه المستجيب من السؤال » كما لا توجد طريقة لتغيير تفسيره الخاطئ . 

أما فى حال كون وسيلة جمع المعلومات أكثر مرونة ‏ مثل المقابلات الشخصية 
واستخدام الوصف التفصيلى ‏ فإن إخصائى التقويم يكون قادرا بدرجة أكبر على 


الحاجة إلى مهارات جيدة فى القراءة والكتابة : 


فى عصر تزداد فيه الأمية . وفى الوقت الذى يواجه فيه إخصائيو تنمية الموارد 
البشرية مزيدا من الموظفين ذوى القدرات المحدودة فى التمكن من اللغة الإنجليزية ؛ 
فإنه لا بد من توجيه اهتمام جدى لهذا العائق . فغالبا ما يقوم المشاركون بوضع 
إشارات على الاستبانة حتى مع عدم قدرتهم على قراعتها مفضلين ذلك على الاعتراف 
بعجزهم » ومثل تلك الاستجابات قد تكون سببا فى تدنى مصداقية النتائج . وللتغلب 
على هذه المشكلة يلجأ الإخصائيون غالبا إلى GUS‏ استبانة فى مستوى قراءة الصف 
الخامس أو السادس الابتدائى » ومع ذلك فهذا الأسلوب لا يعد معينا للمتحدثين بغير 
الإنجليزية أو للكثيرين من الأميين . ويمكن أن تتآثر طريقة السجلات الوصفية وطريقة 
الملاحظات بالافتقار إلى مهارات الكتابة Gi.‏ المقابلات الشخصية واستخدام السجلات 
الموجودة فهى لا HGS‏ بذلك العائق . 

والاستباثات تكوق ذات BU‏ كنيزة Leste‏ نكون إخصائى القوي على days‏ كبيرة 
من فهم الأمور ويقوم باعداد أسئلة محددة وهادفة . وتصيح الاستبانات أقل ملاعمة 
عندما يرى إخصائى التقويم أنه « فى dogs‏ صيد سمك » » ونعنى بذلك أنه يقوم 
بتوجيه أسئلة عامة من أجل الحصول على فهم للموضوع . والمقابلات الجماعية أو 
الفردية تعتبر طريقة أفضل للحصول على الفهم . ولعل أكبر سوء استخدام للاستبانات 
يأتى نتيجة لعدم فهم الأمور بالشكل الكافى الذى يسمح بصياغة أسئلة هادفة . 


« TEX. 


وسيق أن قدمنا فى هذا الكتاب شجرتى قرارات خاصتين باختيار طرق جمع 
البيانات : احداهما للمهارات Goad‏ والأخرى للاتجاهات . ولم Stas‏ أن كانت 
المسوحات الميدانية من بين الطرق المفضلة فى أى من شجرتى القرارات ؛ ففى كل من 
الشجرتين تظهر المسوحات الميدانية فى أسفل القوائم . وكقاعدة مسلمة جيدة تجنب 
الاننتيانات. ما ala‏ ذلك همكنا » إذ يجب أن كون Lal‏ الأخير للقياس . 


خطوات فى عمليه تكوين الاستبانات 


فى المواقف التى تستدعى ضرورة استخدام الاستبانات » يحاول الإخصائيون 
كزين Sled‏ تقس اقام ذاى “hes‏ الستفيديق الدالكليخ والقارجيين .والعيلنة اال 
من اثنتى عشرة خطوة والموضحة فى شكل (VNA)‏ تهدف إلى ارشاد الاخصائيين 
الى اعداد مثل تلك الأداة . 


شكل (F 1A)‏ : خطوات فى تكوين الاستبانات . 
١‏ - قم بإجراء مقابلة شخصية لعينة من مجتمع الدراسة المستهدف . 
۲ اعمل قائمة بالمتغيرات التى سوف تتضمنها الاستبانة . 
Y‏ قم بمراجعة المتغيرات مع الأطراف المعنية . 
٤‏ - قم بتحديد تركيبة الأسئلة . 
5 حدد طريقة تحليل البدانات . 
T‏ جرب الأسئلة على عدد قليل من الأفراد ثم قم بالتنقيح . 





: بالشكل العام وبالتعليمات وضع خطة للاجرا عات الادارية للاستبانة‎ bj اعمل مسو‎ aW 
. راجع الاستبانة وإجراءاتها مع الأطراف المعنية‎ - ۸ 
. Gila اكتبر الآستاتة وإجراعاتها الأدازية‎ 4 


. نتائج الاختبار الميدانى‎ pal, - ٠ 
. -قم بتنقيح الإجراءات الإدارية وفقرات الاستبانة وعملية تحليل البيانات‎ ١ 
. راجع الأداة وإجراءاتها بعد تنقيحهما مع الأطراف المعنية‎ - ۲ 


= DOr 


\ قم بإجراء مقابلة شخصية لعينة من مجتمع الدراسة المستهدف : الخطوة الأولى 
فى إعداد الاستبانة هى إجراء مقابلة شخصية لعينة من المشاركين من بين مجتمع 
الدراسة الستيدف Uo pally‏ الرئيسى من oda‏ المقايلة daan ga‏ الموضؤعات 
التى ينيغى تناولها فى الاستبانة . وكلما قلت دراية الإخصائى بالأمور المطلوب 
تناولها فى الاستبانة » زاد عدد المقابلات الشخصية التى ينبغى القيام بها . 
وتستطيع الاستبانة أن تكشف عن أمور مثل : « كم ste‏ » أو« مدی عمق » 
aal‏ اقا كان gh‏ ما إذا LGA Sly + Ss al‏ أقل ماهفا GES‏ من al‏ 
تعلق د« ماذا »+ فوسيلة الكشف عن د ماذا »هى المقابلات الشخصية . 
والسبب الثانى للقيام بالمقابلات الشخصية فى وقت مبكر من العملية هى التعرف 
على الكلمات والجمل المعبرة عن مجتمع الدراسة المستهدف » والتى يمكن 
استخدامها فى صياغة الأسئلة . 


Y‏ اعمل قائمة بالمتغيرات التى سوف تتضمنها الاستبانة : الخطوة الثانية فى العملية 
هى عمل قائمة بالمتغيرات التى سيتم قياسها » ويرغم الإغراء الذى يبرز فى هذه 
المرحلة وهو الإسراع فى البدء فى كتابة الأسئلة » فإن قائمة المتغيرات توفر نقطة 
انطلاق تساعد على التخلص من الأسئلة المخلة بالاستبانة .والإخصائى الذى 
يشرع مبكراً فى كتابة فقرات الاستبانة قد يجد أنه أصبح مكبلاً بها لا يستطيع 
أن يحيد عنها ؛ لذلك فإنه من المفضل أن.يقوم أولاً بالتفكير فى الأمور العريضة 
التى يجب عليه أن يقيسها ويالصيغة التى تكون أكثر ملاءمة للتنفيذ . 

Y‏ قم بمراجعة المتغيرات مع الأطراف المعنية : قبل صياغة الأسئلة GLa‏ من المهم 
مراجعة قائمة المتغيرات مع الأطراف المعنية » وكما سبق بيانه فى القسم رقم (Y)‏ 
فان الأطراف المغنية تشمل WS‏ من المستفيدين الداخليين والخارجيين e‏ ومن ذلك : 
المديرون التنفيذيون « والمشاركون e‏ والمدريون » وإدارة تنمية الموارد البشرية › 
وغيرهم . 


« YO... 


٤‏ - قم بتحديد تركيبة الأسئلة : الخطوة الرابعة هى تحديد تركيبة الأسئلة » وينبغى 
تحديد تركيبة كل سؤال (مثل مقاييس التقدير e‏ والقوائم المرجعية » وما إلى ذلك ) 
على أساس Le‏ يجب قياسه » وليس من الضرورى أن LAG‏ كل الأسئلة نفس 
التركيبة . ولتقرير تركيبة الأسئلة فإن (كنوى Conway‏ ۔ ۱۹۸۸م - ص : (EY‏ 


إذا كان الهدف من السؤال هو : استخدم هذه التركيبة : 
PRG üpS EN‏ 
- التمييز بوضوح بين المواقع المحددة . صيغة Gl!‏ 4465 . 
EEE AT eT‏ 
- قياس كيف يشعر الشخص نحو ترابط 

عون مق الالشيام Bias ; gänga lpia‏ إحطاء تير : 


- قباس عمق الاتحاة 1 صيغة elhel‏ تقدير F‏ 
- قياس وجود أو عدم وجود ظاهرة . صيغة قائمة مرجعية . 


ه ‏ حدد طريقة تحليل البيانات : الخطوة الخامسة هى التخطيط ddail‏ البيانات : 
فالاهتمام بموضوع التحليل فى هذه المرحلة الميكرة يكون معينا لأنه قد بكشف 
عن الحاجة إلى فقرات جديدة من أجل التحليل أو قد يشير إلى فقرات زائدة عن 
الحاجة . وعلى وجه الخصوص فإن dhs‏ تحليل البيانات تساعد على Shoal‏ 
الطريقة التى يتم بها تصنيف البيانات : وهذه الطريقة قد توضح الحاجة إلى 
بيانات احصائية إضافية . على سبيل المثال : لعقد مقارنة بين طريقة استجاية 
المشاركين من مختلف الورديات لأحد الأسئلة ٠‏ فان الإخصائى يضطر الى إضافة 
فقرة تطلب من المشاركين تحديد وردياتهم . 

؟ - جرب الأسئلة على عدد Jali‏ من الأفراد ثم قم بالتنقيح : الخطوة السادسة هى أن 
تحاول تجرية الاستبانة على أساس فردى مع العديد من الأفراد » ومن المفيد أن 
تطلب من كل شخص أن بقراً ويفكر بصوت عال أثناء الإجابة عن الأسئلة « وذلك 
من أجل حص الفقرات لقو أل الققرات all‏ فير اغى متصادة:. فى هذه 
لوحلا يكين السك جيبوق: أيضسا قتادرية على افشراج LY‏ التاقتسصية أو 
الاستجابات الإضافية التى ينبغى أن تضم إلى القائمة المرجعية › ويعد ذلك يتم 
تنقيح الاستبانة على أساس تلك التغذية المرتدة . 


= Vof 


foo! Y‏ مسودة بالشكل العام ويالتعليمات » وضع خطة للإجراءات الإدارية 
للاستبانة : الخطوة السابعة هى تكوين شكل الاستبانة بحيث تكون مطابقة للشكل 
الذى ستكون عليه عند إجرائها » وينبغى عمل مسودة بالتفليمات الخاصة بتعبئة 
الاستباتة . وإذا كان يلزه Gli!‏ خطاب مع الاستبانة ينبغى إعداده أيضاً » كما 
أن توجيهات إعادة الاستبانة بعد الإجابة عنها ينبغى أن تخطط وأن تضمن مع 
الاستبانة . وفى هذه المرحلة أيضا يتم التخطيط لعملية إجراء الاستبانة . 


A‏ راجع الاستبانة وإجراءاتها مع الأطراف المعنية : إن عمل مراجعة مع الأطراف 
المعنية بتيح الفرصة للحصول على ملاحظات أولتك الذين سيتائرون بالاستيانة أو 
بنتائجها » وقد ترى الأطراف المعنية وجود عقبات أو وجود وسائل لتحسين العملية 
لم تكن قد خطرت على بال إخصائى التقويم . 

A‏ اختبر الاستبانة وإجراءاتها الإدارية ميدانيًا : الخطوة التاسعة هى اختبار النظام 
كله ميدانيا : الاستبانة والتعليمات » والإجراءات الإدارية . وينبغى أن يشتمل 
الاختبار الميدانى على غينة صغيرة من مجتمع الدراسة e‏ ويتم إجراء هذا الاختبار 
بنفس الطريقة التى سيتم بها إجراء الاستبانة النهائية . 

٠‏ - راجع نتائج الاختبار الميدانى : الخطوة العاشرة هى مراجعة نتائج الاختبار 
الميدانى التجريبى » ومن المفيد إجراء مقابلة للعديد من المستجيبين لتحديد المشاكل 
التى لا تظهر فى البيانات . وياستخدام البيانات المستخلصة من هذه المقابلات 
ومن الاستبانات : قم بمراجعة كل عنصر فى الاستبانة كما يلى : 

- الفقرات : راجعها من حيث الوضوح ؛ أو إضافة فقرات » أو من حيث البدائل 
المفقودة » أو من حيث اختلال المعثى . 

- التعليمات : راجعها من حيث الوضوح والاكتمال . 

- الترتيب : راجعه من حيث العمق » والفراغات » وتوافر الشكل الاحترافى . 

- خطاب التغطية : راجعه من حيث الوضوح وسلامة المخاطبة . 

Milas ly الإقارية #راجعها سن سيق الساطة‎ Gl pal 

- اجراءات تحليل الييانات : راجعها من Sue‏ البيانات المفقودة , والمقاييس 
الاحسناقة aC le‏ 


Yor.‏ د 


١‏ قم بتنقيح الإجراءات الإدارية وفقرات الاستبانة وعملية تحليل البيانات : الخطوة 
الحادية عشرة هى تنقيح كل واحد من هذه العناصر : الفقرات . والتعليمات e‏ 
والترتيب alll‏ وخطاب التغطية : والإجراءات الإدارية : وتحليل البيانات . 

VY‏ - راجع الأداة وإجراءاتها بعد تنقيحهما مع الأطراف المعنية : الخطوة الآخيرة هى 
مراجعة الأداة وإجراءاتها بعد تنقيحهما مع الأطراف المعنية » والغرض من هذه 
المراجعة النهائية هو التأكد من أن البيانات التى تم جمعها فى الاختبار الميدانى 
ستكون ذات معنى للمستفيدين الداخليين والخارجيين . 


LGT‏ فقرات الأسشنانة 


كتابة فقرات الآستباثة مهمة صعبة وإن كانت 955 سهلة بشكل خادع وينبغى أن 
تمر كل استباتة بالعديد.من العمليات المتكررة من أجل استيقاد كل الفقرات المشوشة 
أو التى تكون صياغتها سيئة . وشكل (Y - \A)‏ يقدم توصيات خاصة GUS‏ فقرات 
الاستبانة . كما أن الجزئيات اللاحقة له تقدم أمثلة عن الفقرات المعيبة وعن الأخطاء 
الشائعة فى كتابة الفقرات . 


شكل 1A)‏ ") : توصيات لكتابة فقرات الاستيانة . 













. ققط‎ Baal كل سؤال مركزا على فكرة‎ Jaa! ١ 
. ؟ - تجنب الكلمات الموجهة أو المشيعة بالقيم‎ 

" - تجنب الأسئلة المصوغة يأسلوب النفى . 

#- وقر طريقة لكى dy‏ المستجيت من خاذلها أنه لا يعرف الإجابة إذا كان الأمر ASS‏ 

© - أيرز الكلمات الرئيسية فى الفقرة بكتابتها بحروف مميزة أو بوضع خط تحتها . 

“= وضع ها يشيفى alee‏ :تحن SULLY!‏ بعد تسيثتها .ضع العتوان'قى مكان ظاهر : 
- استخدم جملا واضحة بدلا من الاعتماد على صياغة مختصرة أو ناقصة . 
SG LA‏ من أن السؤال هو ذلك الذى يمكن للمشاركين الإجابة عنه . 

: اجعل الشؤال مهنا‎ ١-5 

. تجنب الأسئلة المتحيزة أو التى توجه المستجيب نحو إجابة بعينها‎ ٠ 
. الفقرة وخيارات الإجاية فيها‎ alles م عبارات الشرح والتوضيط فى كل من‎ 






١١‏ ۔ تحتب استكدا 


a Vet. 


: اجعل كل سؤال مركزاً على فكرة واحدة فقط‎ - ١ 
: مثال لفقرة معيية‎ ob Las 
© معباران مختلفان‎ u قامت بحل مشكلات بنجاح‎ n فان كلمة « اجتمعت « وعيارة‎ 
ذلك أن المستجيب قد يصبح فى حيرة من أمره ولا يدرى هل السؤال هو« كم‎ 
.« © فشكلات‎ 
, افق‎ IH کات السناقة‎ Leas 
PEE € بالجودة‎ dg ec cols Kaie 
Jayam Mad aa GI المجموهات‎ sre pS. دمل مق التيسويغاك التى قابات‎ 
. * المشكلة ؟‎ 
: بالقيم‎ Tent, تجشب الكلمات الموجهة‎ ١ 
۰ : duaa لفقرة‎ Js ob قيما‎ 
» كم مشاركا مستقلاً فى إدارتك يرفض استخدام النماذج الجديدة ؟‎ » 
برفض »و « بنكر »و« كسول » قد تتسيب فى إثارة رد فعل‎ « io فان كلمات‎ 
معاكس للسؤال يؤدى إلى نتائج تحيزية فى الإجاية . وينيغى تجنب اس تخدام‎ 
الك[ وا كق الس‎ 
السا الا افقيل:‎ wile ولريها‎ 
.» الحديد ؟‎ 
CEATA ta قيس‎ 
= Yy أتريل ؟ « عم‎ ١۷ عدم بدء التنفيذ قبل‎ Lai هل‎ « 


=- YOO. 


ما يساء فهمها ؛ ولهذا السبب ينبغى استبعاد الجمل المنفية بقدر الإمكان « وإذا 
كانت هناك ضرورة لاستخدامها فإنه بنبغى وضع خط تحت أداة النفى لتوجيه 
انتباه القارئ لتلك الكلمة . 
ولريما كانت الضياغة التالية أفضل : 
» هل تفضل أن fas‏ التنقيذ بعد VV‏ أبريل ؟ » . 

E‏ - وفر طريقة لكى يوضح المستجيب من خلالها أنه لا يعرف الإجابة إذا كان الأمر 
كذلك : 
فيما يلى مثال لفقرة معيبة : 
» ضع علامة أمام نشاطات تخفيض نسية العادم التى تم تنفيذها فى منطقتك » . 
عد تاشقن ody‏ التحضبير . ---- معاينة التحكم فى الجودة . 


إن ترك المساحات الخالية فى الفقرة بدون وضع علامة أمامها يفتح المجال للتأويل 
بأن المستجيب لا يعلم » أو أنه لم يحدث فى الواقع نشاط خاص بتخفيض نسبة 
« ضع علامة أمام نشاط تخفيض نسبة العادم الذى تم تنفيذه فى منطقتك . وإذا 
كنت لا تعرف ما إذا كان قد تم تنفيذ مثل ذلك النشاظ » فضع علامة أمام خانة 


تخفيض وقت التحضير س =----- 
معاينة التحكم فى الجودة عم Sch‏ ل لسسع 
ee atali‏ 

ه - أبرز الكلمات الرئيسية فى الفقرة بكتابتها بحروف مميزة أو ضع تحتها خطا : 
فيما يلى مثال لفقرة تم إعدادها بطريقة جيدة : 
» هل cal‏ مشترك حاليا فى الحملة ؟ « سی ا ae‏ 
وريما يكون الغرض من السؤال هو معرقة الاشتراك الحالى وليس الاشتراك فى 
الماضى أو قى المستقبل »قان وضع خط تخت كلمة د Úlla‏ » يضفى وضوحا على 
السؤال . 


z 85 


1 - وضح ما ينيغى عمله نحو الاستبانات يعد تعيئتها « وضع العنوان فى مكان 
ظاهر : 
الفقرة التالية تقدم مثالا جيداً : 
« بعد قيامك بتعبئة الاستبانة ضعها فى الصندوق الأزرق الموجود عند المخرج 
الخلفى للغرفة » . 
ومن المفيد LLS‏ العنوان أو تعلسمات إرجاع الاستبانة فى مكانين z‏ فى Glas‏ 
الاستياقة ave‏ انها Waly.‏ هان سبح إرجا ع السات بالبريد شمن المقيد يمع 
رقم الهاتف > وذلك ليتمكن المستجيب من إجراء اتصال هاتفى ليبلغ عن تأخره فى 
مال Bion‏ او اسر عق ge gal‏ اتاو . 

: استخدم جملاً واضحة بدلاً من الاعتماد على صياغة مختصرة أو ناقصة‎ - V 
: وقيما بلى مثال لفقرة معيبة‎ 
1 سه‎ AD «الاسم : 52701 الادارة : مس امنب‎ 
عدة‎ liga. « يكون المستجيب فى حيرة من أمره هنا بالنسية لكلمة » الوردىة‎ 
الوردية التى يعمل فيها حالياً ؟ أم أنها الوردية التى كان بها فى وقت مناسبة‎ 
€ التعلم‎ 
> ولريما كانت الصياغة الاستفسارية التالية أفضل‎ 
ما الوردية التى تعمل فيها هذا الأسبوع ؟».‎ « 

6- تأكد من أن السؤال هو ذلك الذى يمكن للمشاركين الإجابة عنه : 
Lass‏ بلى مثال لفقرة معيبة : 
) ----- من ۰۔۲ ) ( ----دمن ٤۔ ١١‏ ) ( - من١١-١72).‏ 
احتمال قو بوحود Gul cole glall‏ وتوحبيه السؤال له ' وقد تم ذكر هذه النقطة 
فى القسم رقم (Y)‏ عند مناقشة نماذج اراء المشاركين cae.‏ المثال السايق 


=- YoY. 


ب : )\( التخمين أو (Y) i‏ الاتصال بالادارات [pete lb‏ ول ل المرات i‏ أو (Y)‏ 
جمع بيانات لتقديم تقرير دقيق . وقد ينتهى الأمر بأن يجد إخصائى التقويم ‏ عند 
elles‏ للبيانات ‏ أنها خليط من الحقائق والتخمينات . 


وقد يكون البديل لذلك هو توجيه مثل ذلك السؤال لرؤساء الإدارات الذين يكون 
لديهم GUS‏ من المعلومات الدقيقة . 


Jaa! 3‏ السؤال lidna‏ : 
فيما يلى مثال لفقرة مغيبة : 
» كم suc‏ الدوريات المهنية التى تقرؤها بشكل منتظم ؟ » . 
إن كلمتى « تقرؤها » و « بشكل منتظم » تسببان الحيرة والارتباك . هل تعنى كلمة 
« تقرؤها » أى مقالة ؟ ماذا لى كان المستجيب يتصفح الدورية ليحصل منها على 
المعلومات المفيدة فقط ؟ وهل تعنى كلمة « بشكل منتظم » عدم تفويت أى عدد ؟ أم 
كل شهر ؟ 
وفيما يلى صياغة أفضل لهذا السؤال : 
» اعمل قائمة بالدوريات المهنية التى تشترك فيها » . 


: تجنب الأسئلة المتحيزة التى توجه المستجيب نحو إجابة بعينها‎ ٠ 
„a ؟‎ ddall استخدام نظام معالحة البيانات‎ diaas (gda أى‎ 9 y 
النظام مرغوب « وقد تكون الصباغة التالية للسؤال‎ ou elas! دتضمن هذا السؤال‎ 
: baal 
٠» » § هو تقديرك لنظام معالجة البيانات الجديد‎ Le » 
Jiao i, سيل‎ 
0 é T ۲ \ 


=- VOÀ. 


الإجابة فيها : 

فيما يلى مثال لففرة معيية : 

oe التطبيق كانت سل يشتكل معقول‎ Tae 

غير موافق تماما غير موافق ‏ لارأى عندى ‏ موافق موافق تماما 
y Y \‏ 3 0 

فعبارة« بشكل معقول » التى أوضحت مستوى السهولة موجودة فى المطلع : 

ودرجات من الموافقة المختلفة موجودة فى خيارات الإجابة . ويمكن تحسين الفقرة 

الصفات« سهل » عند طرف Gla!‏ من المقياس .و« صعب » عند طرف 


النهاية مته:. 


سين معدل الاستجابة 
كما سدق مناقشته من قبل » فان معدل الاستجاية للمشسوخات الممداتية 
المرسلة بالبريد يعد منخفضا جداً . ولقد تم القيام ببحوث كثيرة فى مجال التسويق 
ساسا Sahn tl‏ نا كق أن مسن وها سكن أن بحس فة اتا لأست la‏ 
للاستبانات . ويقدم شكل LLG (E - VA)‏ بعوامل تم تكوينها من استعراض 
للخصات أدبيات هذه البحوث ( كونواى Conway‏ ۱۹۸۸م » یو YU‏ » وكوير 
(a\AA¥ - Cooper‏ . 


شكل )14 4( : عوامل تؤثر فى معدلات الاستجابة . 


عوامل رفعت من معدل الاستجاية : 
5 المشايرة على المتابعة ( طفى هذا العامل على كل العوامل الأخرى واتضح أنه أهم 


استراتيجية ) . 


- الإشعار التمهيدى ‏ بالهاتف عادة ‏ بأن مسحا ميدانيا قد تم إرساله . 


- التخصيص الذاتى . مثل المظروفات المكتوية على الآلة الكاتبة واستهلال الرسالة باسم 
ee‏ 

- مكافأة مالية عن إرجاع الاستبانة : كلما زاد المبلغ المعروض زاد معدل الإرجاع » وقد نتج 
عن المكافآت المدفوعة Gsis‏ مغدلات إرجاع أعلى من معدلات الإرجاع التى تقوم على 
الوعد بمنح مكافأة عند الإرجاع . 

- هدابا غير مالية . 

- وضوح الموضوع وصلته بالمستجيب مما يدل على أن اختيار مجتمع البحث له أهميته . 

- الأسئلة المغلقة مقابل الأسئلة المفتوحة . 

- طريقة طرق الباب » أى الحصول على الموافقة أولاً من أجل القيام بالعمل . 

- اشتمال إرسال الاستبانة بالبريد على مصاريف الإرجا ع بالبريد . 

الإشارة إلى الجهة التى تقوم بتمويل الدراسة . 


- تحديد موعد نهائى لإرجاع الاستيانة . 


عوامل ظهر أنها لا تحدث اختلافًا واضحا فى معدل الاستجابة : 
- مناشدات تؤكد على الفائدة الاجتماعية للدراسة أو على « مساعدة الباحث » . 
- الطول ( المساحة الخالية أكثر أهمية من الطول ) . 








دقه المياس 


يتناول هذا القسم أسئلة تتعلق يدقة قباس الأداء > ودقة القياس بمعناها الواسع 
تشير الى درجة استخلاص مقياس التقويم لحقائق الأمور . ودقة القباس لها 
أهميتها » إذ أن القرارات الهامة الخاصة بتنمية الموارد البشرية إنما يتم اتخاذها 
اغتماداً على الحقائق المستخلصة » والتى يبنى عليها التعرف على اختياجات المستفيد : 
ومراجعة مناسبات التعلم » والإجراءات الخاصة يزيادة استخدام المهارات . كما أنه 

ولا بد من الإجابة عن Chia) GIG‏ للتآكد مما إذا كانت إدارة تنمية الموارد اليشرية 

١‏ هل أداة جمع البيانات تقيس ما هى مطلوب قياسه ؟ 

Y‏ هل إجراءات جمع البيانات ملائمة ؟ 

Y‏ هل إجراءات التحليل ملائمة ؟ 

وسيتم مناقشة كل سؤال بدوره . 


هل أداة جمع البيانات تقيس ما هو مطلوب قياسه ؟ 
المقاييس الموضوعية : 


كما يوضع شقل [19 )١-‏ فإن الطلريقة التی ب بها القاقد من فة القبراسن 
تختلف بحسب نوع الأداة » فبالنسبة للمقاييس الموضوعية يسمح تحليل فقرات أداة 


Y 14A‏ نا 


القياس لإخصائى التقويم بتحليل مدى مساهمة الفقرة فى تشتيت أو تركيز الإجابة › 
ومدى صعوية الفقرة . وتوفير مستوى قراءة ملائم للمشاركين يعتبر أمراً Cole‏ أيضا 
العا لبقة القاسن اليا قإذا كان LEN‏ کون محسيون بطريقة خلا ببب 
صعوية قراءة الفقرة فإن الأداة لا تختبر معرفتهم ولكنها بالأحرى تقيس مستوى 
قراءتهم . وفى النهاية فإن الدقة تتحدد بالمدى الذى تقيس به الأداة الأهداف » ومدى 
عقيل aoa‏ للمهموم ._والقائنة oli yi‏ هى الوسيلة الستكرية used!‏ سافن 
محتوى أداة القداس . 

وفى جزء لاحق من هذا القسم سنناقش أساليب تحديد مستوى القراءة » وطريقة 
تسيل الققرة e‏ وإعداد ها يعرف TAL‏ الزرقاء لقاس سلهة egal‏ 


شكل )14 - )١‏ : أسظة دقة القياس . 





\ - هل Elai‏ جمع البيانات تقيس ما هو مطلوب قياسه ؟ 
ا تقائيس موكموسة :قل الققرات«مستري eil‏ الززقاء.: 
- الاستبانات : مستوى القراءة » أسئلة تعتمد على مصادر Gypa‏ اختبار ميدانى . 
- قوائم مرجعية للملاحظة : تحليل المهمة » توظيف الخبرة فى الحكم على الأمور . 
- مقابلات شخصية : تلخيص يؤكد بمقابلة أفراد من المستجيبين ؛ 
إفصاح القائم باجراء المقابلة الشخصية عن تحيزاته » اتخاذ خطوات للحفاظ على الغفلية (إذا كان 
الأمر يتطلب ذلك ) . 
- السجلات التفصيلية : التعليمات واضحة وكاملة » اتخاذ خطوات للحفاظ على الغفلية (إذا كان 
الأمر يتطلب ذلك ) . 
¥ - هل إجراءات جمع البيانات ملائمة ؟ 
. مقاييس موضوعية : وضع أصول إجراء القياس . 
. الأستبانات : حجم عينة المسح الميدانى » تمثيل العينة » معدل الإرجاع . 
- قوائم مرجعية للملاحظة : الخطوات الخاصة بإجراء الملاحظة » تدريب الملاحظين « الثبات فى درجة 
مصداقية التقدير من أكثر من مقوم . 
- المقابلات الشخصية : التدريب » درجة انضباط المقابلة . 
- السجلات التفصيلية : تعليمات واضحة للمستفيدين . 
فل Jalal oka!‏ مَلاكية؟ 
توصيف الإجراءات . 
Jalas-‏ البيانات . 
ob Luna! -‏ ملائمة . 


راس ل 


الاسيتبانات : 

تثائررقة قباس الاسقبافات للأمون المراد قناسها بمسكوى القراعة فى EEE‏ 
كما أن دقة محتوى الاستبانة يتحدد بمدى موثوقية مصدر الأسئلة فيها . لذلك ينبغى 
ربط كل سؤال بمصدر موثوق )١( : fies‏ مقابلات شخصية مع المشاركين . 
(Y)‏ أهداف مناسبة التعلم (Y).‏ الأمور المثارة فى أدبيات الموضوع Lage‏ إلى ذلك . 
وفى النهاية فإن das‏ القياس تتحدد بمدى تعريض الاستبانة للاختبار الميدانى . والقسم 
رقم (VA)‏ يقدم كثيراً من الأسئلة التى ينبغى توجيهها عند فخص دقة القياس فى 
GLY!‏ . 


القوائم المرجعيه للملاحظة : 

يتم التحقق من دقة القياس فى القوائم المرجعية للملاحظة بطريقتين : أولاً - أن يقوم 
متخصص تقويم أداء متمكن بتحليل المحتوى ونتائج القائمة المرجعية . ثانيا ‏ فى 
الاقف التى لا مكون التحليل فنها ملاتا فاته يفكن الاستقاتة atl cols‏ أو أك من 
الخبراء فى الموضوع للتحقق من صلاحية القائمة المرجعية الخاصة بقياس المنتج أو 
العملية . ويعتير الشخص خييرا بمقتضى تمكنه المشهود فى حقل تخصصه : طول مدة 
خبرته » أو اعتراف الأقران بمرجعيته . والتأكد من صلاحية القائمة من خلال استشارة 
خبير يعتير أمراً ضروريا : حتى ولق كان الشخص ala ceil‏ بإعدادها أضلاً خَبيراً فى 
الموضوع . 


المقابلات الشخصية : 

نتم التحقق من دقة المقابلات الشخصية فى القياس بمراجعة ملخص أقوال 
o ical prey Sangria‏ عن هذه الها هو Sail‏ من هة 
أقوال المستجيب بل التحقق من أن القائم بإجراء المقابلة الشخصية قد فهم أقوال 
شرحه فى القسم رقم (\V)‏ لا توجد طريقة لتفادى تحيز القائم بإجراء المقايلة 
الشخصبية ٠‏ غير أنه من ناحية أخرى يمكن الى حد ما تلافى الآثار التى قد LAN‏ عن 


a TUE 


التحيز » وذلك بإعطاء الفرصة للقارئ بأن يأخذ ذلك الأمر فى الحسبان . وفى النهاية 
فإنه يمكن دعم دقة القياس فى المقابلات الشخصية بتوفير ضمانة عدم الإفصاح عن 
مصدر المعلومات » مما يساعد المستجيبين على تفقديم معلومات أكثر دقة من تلك التى 
يقدمونها فى حالة عدم توافر هذه الضمانة . 


السجلات التفصيليه : 

بالنسبة للسجلات التفصيلية فإنه يمكن مساندة دقتها فى القياس عن طريق ضمان 
وضوح وشمول التعليمات المعطاة للمستجيبين الذين يقومون بتقديم المعلومات » وتقديم 
الأمظة مفيد فى هذا الشأن . كما أنه من المفيد أيضا أن يقوم إخصائى التقؤيم 
بمراجعة أول مجموعة من التفاصيل يقدمها المستجيب ( ربما يحدث ذلك خلال مناسية 
التعلم ) ؛ للتأكد من فهم ومتابعة التعليمات . وإذا كانت البيانات المطلوية ذات طبيعة 
جدلية » فان ضمان الغفلية فى عدم الإافصاح عن مصرر المعلومات يؤدى إلى تحسين 
دقة القياس فى هذه الوسيلة من وسائل جمع المعلومات . 


هل إجراءات جمع البيانات ملائمة؟ 


المقاييس الموضوعية : 

تتحدد إجراءات التأكد من دقة القياس وفقا لنوع الأداة المستخدمة فى جمع 
المعلومات « فبالقسة للمقابيس الموضوعية يتم التحقق من Gis‏ إجراءات جمع البياثات 
باستخدام خطوات معينة لتطبيق الأداة . وتضمن هذه الخطوات أن كل التطبيقات 
متشابهة » وأنه قد تم الإفصاح عن القصد من استخدام الأداة لذوى العلاقة . 


الأاستيانات : 
بالئنسية للاستيانات فإن التحقق من دقة إجراءات مع النبانات له علاقة بحجم 
وتمثيل العينة » إذ ينبغى أن تكون العينة كبيرة بما فيه الكفاية ليصبح من الممكن 


العينة . على سييل المثال : لو كان من الضرورى تعميم النتائج بالنسبة لكل الورديات ؛ 
فته a‏ يكين عر es yall‏ كل و في الع د وکا سوق مهفي 
القسم (VA)‏ فإنه ينبغى أن يكون معدل إرجاع الاستبانات GAS‏ » كما لا يجب إغفال 
قطاع معين من مجتمع الدراسة مثل الموظفين غير الراضين » أو أولئك الذين لا 
tel All Gea‏ .والتسب الى تج مها جدول ( ١ - ١۹‏ ) المقتيس من J‏ زمك 264 
وكراملنجر Kramlinger‏ - ۱۹۸۸م » انظر ص : YYY‏ ) توضح الأحجاء الملائمة 
olesial Lull Tuell‏ الدزاسة المخطفة ; 


القوائم المرجعية للملاحظة : 

بالنسبة لقوائم الملاحظة فإن التحقق من دقة جمع البيانات بواسطتها يعتمد على 
قائمة الخطوات المتعلقة بالتطبيق » وذلك يعنى ضرورة توفير نفس التعليمات ونفس 
مقدار الوقت لكل مشارك . ولو كانت أداة الملاحظة هى مقياس تقدير يتطلب إصدار 
aSa‏ » عندئذ تكون هناك حاجة للتدريب على تعبئة المقياس وفقا لما هى مقصود منه . 
وفى النهاية إذا كان هناك أكثر من واضع تقدير » فإنه ينبغى وضع ضوابط لضمان 
ثبات أسس القياس فيما بينهم » ويمكن التأكد من إحراز ذلك الثبات فى القياس بتكليف 
أكثر من agio‏ ليقوموا بشكل مستقل بتقدير نفس الحدث ( غالبا من شريط فيديو ) » ثم 
مقارنة التقديرات التى يمنحها كل واحد منهم لهذا الحدث . ويتم تكرار العملية مع 
أحداث مختلفة إلى أن تضيق شقة الاختلاف فى الطريقة التى يقومون من خلالها بوضع 


المقابلات الشخصية : 

فى المقابلات الشخصية تبرز الحاجة للتحقق من دقة إجراءات جمع البيانات عندما 
يشترك فى إجرائها ASÍ‏ من شخص ؛ فعندما يقوم العديد من الأفراد بإجراء المقابلات 
الششخصية : تكون alia‏ حاجة لتدريبهتم لمان أن الجميع يقومون بإجراء COLL‏ 
بنفس الطريقة e‏ وينفس المقدار من الوقت » وينفس كمية الاستفسارات والتوضيح 
٠ Saul‏ وما إلى ذلك . وكلما sae aly‏ المشتركين فى إجراء القائلات aly‏ الحاجة إلى 
تقنين خطوات اجرائها . 


„= 1186 . 


السجلات التفصيلية : 

لأن إجراءات جمع البيانات بالنسبة للسجلات التفصيلية تقتصر فقط على الفرد الذى 
يسنك بالسهل قايس ستاك اجا إلى اسكراتيجيات Sb pe yaw‏ جمغ E‏ 
yal sib‏ إن القطيساه Eau!‏ تكون ونشسحة وقناملة . 


هل إجراءات التحليل ملائمة؟ 

هناك ثلاثة اعتبارات خاصة بالتحقق من دقة إجراءات تحليل البيانات لها أهميتها : أولا 
- ينبغى - وعلى وجه الخصوص فى حالة البيانات النوعية مثل تلك التى جمعت عن طريق 
المقايلات الشخصية والسجلات التفصيلية - أن تكون الإجراءات المستخدمة فى التحليل 
واضحة للقارئ » وقد لا يتم تضمين مثل هذه المعلومات فى التقرير النهائى › ولكن لا بد من 
اتاحتها كحد أدنى . ثانيًا ‏ البيانات المستقاة من ASÍ‏ من مصدر saly‏ تعمل على تحسين 
دقة التحليل . على سبيل المثال : يمكن تأييد بيانات المقابلة الشخصية بأرقام لها صلة 
بنتائج هذه المقابلة » كما يمكن تأييد الملاحظة حول الأداء بالتقديرات التى يكون تم الحصول 
عليها فى المقاييس الموضوعية ويدخل ذلك فى نطاق نظرية المساندة » وتعرف المراجعة فى 
هذه الحالة بالمراجغة المتداخلة . وفى النهاية فإنه ينبغى استخدام الإحصاءات الملائمة 
لمستوى البيانات ( الاسمية » التسلسلية » المرحلية e‏ والنسبية ) ولحجم وطبيعة العينة . 


خليل الفقرة 

تحلىل الفقرة هو إجراء يتم القيام به من أجل تقويم جودة الفقرة المفردة الموجودة فى 
مقياس موضوعى ؛ ويمكن القيام بالعديد من Saltash‏ لكل فقن . ویعرض شكل V9)‏ - 
(Y‏ عينة لمجموعات بيانات - عن saly‏ وعشرين دارسا - على مقياس متعدد الاختيار 
يتكون من ثمانى فقرات ( ولى أنه من غير المحتمل أن يكون المقياس المكون من ثُمانى 
فقرات طوبلا بالشكل الكافى الذى بجعله دقيقا » وعدد الفقرات المحدود الذى استخدم 
هنا هو لغرض التبسيط في الإيضاح ) . ويتم ترتيب الدرجات الخاصة بالتقدير ابتداء من 
أعلى درجة تقدير فى المقياس وتخص المشارك رقم )\( حتى أقل درجة تقدير وتخص 
المشارك رقم (١؟)‏ . والجواب الصحيح لكل واحدة من الفقرات الثمانية قد تم توضيحه 
بوضعه بين قوسين تحت رقم الفقرة . 


a FFA 


شكل )14 - (fF‏ : نتائج اختيار موضوعى افتراضية . 
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خليل استجابات المتعلمين البسطاء 


يتم عمل أول تحليل بتطبيق القياس على مجموعة من الأفراد الذين لا يتوقع منهم 
أن يعرفوا المادة التى يستهدفها المقياس » ولأنهم بسطاء فى مستوى تعلمهم فلن 
يمكنهم بأى وسيلة اختيار الإجابات الصحيحة إلا : )١(‏ إذا كانت الإجابات معرفة 
عامة » أو (Y)‏ إذا كان المقياس نفسه يقدم مفتاحا للحل » أو (Y)‏ عن طريق التخمين 
الموفق . وإذا كان المستجيبون يخمنون فإن المرء يتوقع توزيعًا متساويا للاستجابات 
بالنسبة لكل من الحروف كأن تظهر « Í‏ » ۲۰ يوه ب [Vee‏ او« ج » [N+‏ 
و «د» ZY‏ » و «ه» 7252٠١‏ . ويتطبيق القياس ثم تصويره على هيئة شكل (۱۹ - (Y‏ 
فإنه يصبح من الممكن تحليل الفقرات . على سبيل المثال : بالنسبة للسؤال رقم 
واحد » فإن عشرين من saly‏ وعشرين مستجيبا قاموا بوضع علامة على الإجابة 
الصحيحة وهى « د » . ولذلك فإن إخصائى التقويم بإمكانه أن يفترض أنه إما أن 
غالبية الناس يعرفون المعلومة ( وهى دلالة على أنه لا ينبغى تدريسها أو اختبارها ) 
Ll,‏ أن الإجابات «أ» » «ب» » «ج» » «ه» من الفقرة كانت غير معقولة بشكل شديد e‏ 
لدرجة أنه لم يقم أحد بوضع علامة عليها ( وفى مثل هذه الحالة ينبغى إعادة التفكير 
فى وضع مشتتات أخرى أفضل ) . وكمثال آخر على التحليل فإنه لم يقم أحد من 
المستجيبين بوضع علامة على « أ » من الفقرة رقم (V)‏ . ولى كان التخمين هو الأسلوب 
السائذ لكان أربعة مستجيبين على الأقل ( 72٠١‏ ) قد اختاروا ذلك المشتت . ويمراجعة 
الفقرة رقم (V)‏ قد يمكن تحديد السبب الذى جعل ذلك المشتت أقل جاذبية 
للمستجيبين . ويتحليل كل فقرة بهذه الطريقة Gli‏ يمكن تحسين الفقرات الضعيفة أو 
اتا . 


تحسب صعوية الفقرة بنسية المشاركين الذين أجابوا عن الفقرة بشكل palu‏ ويتم 
حساب ذلك die dani,‏ المشاركين الذين اختاروا الإاجابة الصحبحة على العدد 
الإجمالى للمجيبين كما gh‏ : 


= VA. 


العرى الاجمالى للذين أجابوا عن الفقرة 


خو اقفر 


إذا اعتبرنا أن درجات التقدير الموجودة فى شكل (19 — (Y‏ هی نتائج مقياشس 
موضوعى تم تطبيقه فى نهاية مناسبة التعلم » فإنه يمكن حساب صعوية الفقرة 


على سبيل JEM‏ : فإن صعوية الفقرة بالنسبة للفقرة رقم (Y)‏ هى كما يلى : 


9 r: Le 4 
( متوسطة الصعوية‎ ( +. EY = — 


ويمكن مقارنة ذلك الرقم بصعوية الفقرة التالية الخاصة بالفقرة رقم )١(‏ : 


والنسبة التى تشير إلى صعوية تتراوح بين )٠.٠٠١(‏ و )++( بالنسية لإحدى 
الفقرات فى قياس (تلوى) يمكن أن تحمل هذه المعانى : 


| أنه تم تدريسها بطريقة ضعيفة أو لم يتم تدريسها بالمرة . 
Y‏ كانت كلمات الفقرة مريكة للمستجييين « «gl‏ 


٣‏ كانت الفقرة من الصعوية بحيث لم يتسن إلا للصفوة من المشاركين تحديد الإجاية 
TT‏ 


ونسبة صعوية سهلة لإحدى الفقرات تتراوح بين (A+)‏ و )٠,٠١(‏ فى قياس 
(تلوى) يمكن أن تحمل هذه المعانى : 


a FNS 


Y‏ أن المشتتات كانت غير معقولة من حيث انفتاحها » أو أن تركيبة الفقرة توحى 
بالإجابة الصحيحة لها . 
٣‏ أن المستجيبين على دراية تامة بالمعلومة Le)‏ لم يكن الاختبار معداً أضلا لقياس 
تحصيل المتعلمين البسطاء ) . 
ولو كانت عدة فقرات فى القياس تختبر نفس المعلومات fis)‏ الفقرات ۲ و1 e (Aa‏ 
وتفن أن فقرة واحدةاعنيها SSI‏ صبعوية من الآخريات EA: Mie)‏ بلقي na VEG‏ 
على التوالى ( فقد يكون من المناسب فحص الفقرة الصعبة (A)‏ لتحديد سبب 
انخفاض قدرة المشاركين على إعطاء الإجابة الصحيحة لها . وقد يتضح أن الفقرة 
مضللة أو قد تكون ببساطة فقرة صعية . 
وتشير نسبة الصعوية فى الفقرة إلى مشكلات محتملة : ولكنها لا تشير إلى ماهية 
المشكلة أو إلى طريقة التغلب عليها . وللحخضول على الإجابات فإن على إخصائى 
التقويم أن يعتمد على المنطق والاستنتاج المسبب . كما أن إجراء مقابلة شخصية 
للمشاركين يمكن أن يقدم تبصيراً بالسبب الذى من أجله تم وضع علامة على الفقرة 


اتيز فى الققرة 

Gags‏ التمييز فى الفقرة إلى معرفة أى تصنيف من المشاركين أجاب عن الفقرة 
بشكل صحيح » ولحساب التمييز فى الفقرة فإنه يتم ترتيب درجات تقدير المشاركين 
GDE‏ من أعلى درجة تقدين إلى أقل درجة تقدير US‏ فى مبين فى شكل V9)‏ -؟) e‏ 
وتوزيع مجموعة المستجيبين إلى المجموعة العليا أو المجموعة الدنيا » والمجموعة العليا 
فى الشكل (Y - V4)‏ مكونة من المشاركين من (V+ - ١(‏ والمجموعة الدنيا مكونة من 
المشاركين من (VY - VY)‏ . وتم استبعاد تقدير المشارك )١١(‏ لكى تكون المجموعتان 
قاو : 


a Wen 


وتسشخدم المعادلة التالية لحساب تمييز الفقرة : 
[ عدد من قدموا إجابة صحيحة { [ عدد من قدموا إجابة صحيحة { 
Megat a]‏ اني ا] piii]‏ 
۰ عدد المشاركين فى أى من المجموعتين | 
هنا يجب على إخصائى التقويم أن يستخدم المنطق والاستنباط لاستكشاف الإجابة : 
ذلك أن تمييز الفقرة يشير فقط إلى وجود مشكلة محتملة . 
على سبيل المثال فى الفقرة (V)‏ تعطى المعادلة النتيجة التالية : 


١ - م‎ 
Wi 





ويتطبيق المعادلة على الفقرة )٤(‏ يكون الناتج US‏ يلى : 





وعندما يتم حساب التمييز فى الفقرة يصبح من الممكن وجود ثلاثة أنوا ع من 
درجات التقدير : موجب LAS)‏ هو فى الفقرة رقم ) » وسالب (كما هو فى الفقرة 
رقم  )5‏ وصفر . ودرجة التقدير الموجبة مفضلة فهى تعنى أن هؤلاء الذين أجادوا 
بشكل عام فى القياس كانوا أكثر احتمالاً لاختيار الإجابة الصحيحة لهذه الفقرة . 

ودرجة التقدير السالبة تعنى أن هؤلاء الذين لم يجيدوا بشكل عام فى القياس كانوا 
أكثر احتمالاً لاختيار الإجابة الصحيحة لهذه الفقرة billy.‏ إلى الفقرة رقم )£( 
بمزيد من التمحيص ( فى شكل 5-١5‏ ) نجد أن المجموعة العلوية تميل إلى اختيار 
(ب) على أنها الإجابة الصحيحة . ودرجة التقدير السالبة تدل على وجود عيب فى 
الفقرة . لكن لماذا يخطئ أفضل المتعلمين فى معرفة الإجابة الصحيحة لهذه الفقرة ؟ 
هنا يجب على إخصائى التقويم أن يستخدم المنطق والاستنباط لاستكشاف الإجابة : 
ذلك أن هسز الققرة شين فقظ الى وكوف مث ك Alain‏ 


a 1 


وبالرغم من أن تحليل الفقرة له أكبر الفائدة فى حالة الصيغة ذات الاختيار 
المتعدد » فانه يمكن أيضاً حسابه فى حالة صيغة : صح/ خطأ » وفقرات التكملة . 


القائمة الزرقاء 
تعتبر القائمة الزرقاء ( الهدف / الفقرة ) وسيلة لتحديد علاقة المقياس بالأهداف 
توضع الأهداف على أحد المخورين وتوضع فقرات القياس على المحور الآخر . ويوضح 
شكل (Y - VA)‏ وجود مشكلة Gs‏ بالنسبة لعينة القياس » إذ تبين المصفوفة أن الهدف 
رقم )1( لم يتم قياسه على الإطلاق » وأنه لا يبدو أن فقرتى القياس Y)‏ و ۷) لهما 
علاقة بأى من الأهداف الخاصة بمناسبة التعلم فى المصفوفة . 


شكل )14 - ") : مصفوفة القائمة الزرقاء للهدف / الفقرة . 





والقضية الثانية Gall‏ تتعلق بمدى تمثيل الأهداف للمحتوى : ومرة أخرى فإنه يمكن 
إعداد مصفوفة لفحص هذا الأمر وذلك بوضع الأهداف على أحد المحورين ووضع 
الأطر الزمنية لمناسبة التعلم على المحور الآخر : كما هی مبين فى شكل N49)‏ - £( . 
ويوضع فى المصفوفة طول مدة الوقت ( بالساعات ) الذى تم قضاؤه فى تدريس كل 
هدف » ويفترض هذا التوضيح أن طول مدة مناسبة التعلم هو SoG‏ أيام . وتظهر 
القائمة الزرقاء للمحتوى مرة أخرى des‏ الأمون THLE‏ بد ة القياس .. على ses‏ 
المثال : إن الهدف رقم )0( لم يرتبط بأى زمن » والهدف رقم )£( يرتبط فقط ب (5, )٠‏ 
من الساعة gag:‏ ذلك فالمصفوفة السايقة تبين أن الهدف رقم )٤(‏ كان ينتمى إليه 
أسئلة تصل إلى ضعف أسئلة أى هدف آخر . وقد يتساءل إخصائى التقويم هنا عما 
إذا كان عدد الفقرات فى المقياس يعكس مستوى أهمية ذلك الهدف بالنسىة لمحمل 
التعلم . كما تبين المصفوفة أيضا أنه قد تم قضاء ساعة واحدة فقط من مساء يوم 
الاثنين فى التعامل مع هدف واحد . وقد يود إخصائى التقويم أن يعيد تقويم الجدول 
ليحدد ما هو التعلم الآخر الذى كان يحدث فى ذلك الإطار الزمنى وينيغى اختياره 


كهدف . 
شكل )14 - £( : مصفوفة القائمة الزرقاء لإطار المحتوى / الزمن 
الأهداف 
١‏ 
Y‏ 
۳ 
t‏ 
0 
5 





أصول تنفيذ القياس 


إن أحد الأمور الهامة التى ينبغى مراعاتها عند استعمال أى نوع من مقاييس 
الأداء » هى التأكد من أن لدى كل مشارك نفس الفهم بالنسبة لما ينبغى أن يعمله وسبب 
عمله . هذا الأمر تقل أهميته إذا كان هناك مدرب واحد فقط يقوم بإجراء القياس » أما 
إذا كان عدة مدريين يقومون بإجراء نفس القياس فإن الاختلافات بينهم فى طريقة 
إعطاء التعليمات قد ينتج عنها درجات تقدير متباينة بشكل كبير aisge‏ تحقيق دقة 
المقياس فى هذه الحالة بإعداد خطة بالأصول التى ينبغى أن يتقيد بها كل مدرب 
وإخصاتى تقويم . وبالرغم من أن كل قائمة تكون فريدة فى نوعها من ناحية أنها 
تتعامل مع أمور معينة لمقياس محدد » فإننا نقدم هنا إرشادات Lali‏ بتطوير خطة 
أأضول التتفبة : 


إرشادات موجهة للمدرب أو لإدارى القياس : 


١‏ حدد Gals Gay‏ لإجراء القياس » وتجنب إعطاء الانطباع بأن القياس كل لا 
[acu‏ : کان تقول« لا Iga pa‏ أماكنكم فالقياس لم يستكمل يعد 2 


؟ ‏ إذا كان الممستخدم هو مقاييس موضوعية فمن المفيد أن يقوم كل 
مشارك بوضع التققدير . ومع أن التقدير الذاتى ينطوى على مخاطرة أن 
يقوم أحد الأشخاص بتغيير الدرجة » فإن هذا أفضل من أن يطلب إلى المشاركين 
القيام بتبادل أوراقهم وهى ما يحتمل أنهم قد يغشون . وإلى حد ما فإن التصحيح 
الذاتى قضية تتعلق بالوقت من حيث إن المدرب الذى يحاول تصحيح كل المقاييس 
قد يؤخر المراجعة النهائية » وهذه المراجعة النهائية لها أهميتها لأنها تزيد من تعلم 
المشاركين . 


= FE 


ا ae‏ م شی علامة ( (X‏ على يمين" فراغ الإجابة السليمة ١‏ | 

ضع الرقم الإجمالى للإجابات الصحيحة فى الركن العلوى الأيسر* » ) . ويدون 
تعليمات واضحة قد يقوم بعضهم بوضع علامة على الإجابات الخاطئة ويقوم 
الآخرون بوضع علامة على الإجابات السليمة . 


راجع الإجابات مع المشاركين أثناء تصحيحهم للمقياس أو بعده مباشرة . 

ه ‏ اجمع نسخ المقاييس كلها قبل مغادرة المشاركين . وينطبق ذلك على وجه 
الخصوص على المقاييس الموضوعية التى يكون من الممكن أن يقوم المشاركون 

4 تاگان النياس ارال انج سی یکی بات TE PEE‏ 
المشاركين عقب عرض برهان الأداء مباشرة . ويخلاف المقاييس الموضوعية ليس 
من القنرورج عادة الااستفاظ بالقواك الالرجسية لعروكن ثرهان 1M‏ 


إرشادات عما يقال للمشاركين حول مقياس الأداء : 
معايير الأداء » ويين لهم على من ستعرض النتائج olay‏ شكل . 
Y‏ - تجنب أن تظهر بشكل من يعتذر لأنك تطلب من المشاركين تقديم عرض يثبت 
التعلم . 
- اشرح التوجيهات شفويا حتى لى كانت مدونة » ويالنسبة للمقابيس الموضوعية 
فمن المفيد أن تتجول فى الغرفة لتلاحظ طريقة وضع المشاركين للعلامات على 
الإجابات حتى تتأكد من فهمهم للتوجيهات . 


yun sl a‏ امرجم يترجمة القلممن االذكوردن عتا هوف الأضل لهدروزة اها طبيعة alasi‏ الكتاية 
فى كل من لفقي العربية والإنجليزية ( السربية Tass‏ من اليسية « والإنجليزية Vs‏ سن اليسار) ول هذا 
كلمتى « یسار »و« یمین » إلى عكسهما أى ٠‏ يمين » و «يسار» على التوالى . 


. 6/ا؟ -= 


£ اقترح متوسط مدة الوقت أو الوقت التقريبى الذى يتوقع أن يقضيه المشارك فى 
الفمل فى القاس وى معظم الواقف لا يكون ge at‏ الوقك اميا بالقصبة 
للأداء . 

o‏ أعلن للمجموعة كلها أن من يحتاجون إلى مساعدة خاصة ( لعجز فى التعلم « أو 
لصعوية فى القراءة » أو لأن الإنجليزية لغة ثانية » أو بسبب التوتر من الاختبار e‏ 
وما إلى ذلك ) فإنه يمكن ترتيب وقت بديل لهم لتعبئة المقياس (وذلك كان يتم 
إجراؤه شفويا » مع مترجم » وبإعطاء وقت إضافى وما إلى ذلك) . 

: سات مق‎ pole Bett cll شن ذلك‎ Las عق شوج القمناس‎ E E EE 
. «اختبار» .و «ناجح / راسب» » و« تحصل على تقدير ممتاز » » وما إلى ذلك‎ 
كما ينبغى تجنب الإجراءات التى لها علاقة بالمدارس مثل ترك مقعد خال بين كل‎ 
إعطاء تطيمات بان يقوم المتناركون يوضع ما الديهه‎ gf الأو‎ ol Lally مشارك‎ 


حجم العينة 

عند استخدام الاستبانات أو المسوحات الميدانية فإن الحجم الأمثل للعينة هو 
المجموعة كلها ذلك أنه بتوجيه الأسئلة لكل شخص يمكن أن نعرف بشكل Grips‏ كيف 
تستجيب المجموعة كلها لقضية أو لسؤال . وعندما لا يمكن الوصول للمجموعة كلها 
بسبب التكلفة : أو الوقت gfe‏ غير ذلك من القيود e‏ فإنه يتم اختيار عينة لتمثل 
المجموع . والعامل الهام فى اختيار العينة هو أن يتم تحديدها بحيث يكون لكل شخص 
فى مجتمع الدراسة الإجمالى فرصة متساوية لاختياره . والطريقة الشائعة لضمان ذلك 
هو أن يتم الاختيار على أساس أرقام عددية ( فردية أى زوجية ) منتظمة للأشخاص 
المؤجودين فى القائمة . وهناك طربقة مقبولة أخرئ + هى إعطاء كل اسم رقما ثم عمل 
جدول بالأرقام العشوائية يسترشد به للاختيار . 


a FYN. 


وتستخدم العينة الطبقية عندما يريد إخصائى التقويم أن يتأكد من أن أفراداً من 
لتحديد مدى استخدام مهارة معينة سبق تدريسها للعمال التنفيذيين الذين يعملون فى 
ثلاث ورديات مختلفة » وقد يكون من المهم فى هذه الحالة أن تتضمن العينة عمالاً من 
كل الورديات ٠‏ وأن يتم تمثيلهم فى العينة بنفس النسب تقريبا التى يكون عليها مجتمع 
الدراسة القغلى .هى هذه الكالة يتم was‏ الأسماءعشوائيا Casal‏ ..ولكن بدلا من 
الاشتيار النضواثى مق US‏ إجمالية يقي إخصبائى التقويع بتحديد العدد المناسب من 


والغرض من بذل مثل هذه العناية فى طريقة تحديد العينة » هو أن إخصائى 
التقويم يقوم بإعلان النتائج التى يتم التوصل إليها على أنها لا تنسحب فقط على 
الأفراد الذين قاموا بتعبئة الاستبانة »وإنما أيضا على من لم يقوموا بتعبئة الاستبانة 
من مجتمع البحث . هذا الاهتمام بتعميم النتائج على المجتمع الأكبر للبحث هو الذى 
يوجب العناية فى اختيار العينة » ويقدم (زمك وكراملنجر  (a\AAA‏ إيضاحا مفيداً 
( انظر جدول ١ - V4‏ ) مبنيا على كتاب (هيى (Hay‏ : « إحصائيات العلوم 
الاجتماعية »- (aVAVY)‏ » وذلك لاستخدامه فى اختيار حجم العينة . وينبغى ملاحظة 
أنه إذا كان مجتمع الدراسة مقسما إلى تضنيفات فإن الأعداد تنطبق على كل 


وكما سبق شرحه فإن استرجاع كل أو معظم الاستبانات يعتبر أمراً حيويا 
بالفسية tal‏ اقباس مله فى ذلك مكل السدد المكتار Saal‏ نهنا كانت Ball‏ القن 
يتم بذلها فى اختيار العينة فإن معدل الإرجاع المنخفض للاستبانات يحول دون قدرة 
الفصالان :التو py‏ سيم EE e‏ سقس EN e‏ 


=- YYY. 


جدول )14 - )١‏ : قائمة نسبة حجم العينة ,)0 


ءا 
NB.‏ 
Yaa‏ 
Tas‏ 
faa‏ 
Ges‏ 
Yaa‏ 
Wea‏ 
Yaa‏ 





هذا الجدول يخبرك بعدد الأفراد الذين فقوم بمسحهم لكى تقوم بتمثيل آراء مجتمع الدراسة بشكل دقيق . و(دقيق) هنا تعنى موثوقا 
بها بمستوى موثوقية (ه٠.  )٠‏ ويعبارة أخرى » فإن احتمال أن تكون النتائج غير سليمة هو (AO)‏ . 





R. Zemke / T. Kramiinger , FIGURING THINGS OUT , c , 1982 , AddisonWesley Publishing )9( 
Co, , Inc. , Reading , Massachusetts . Reprinted by permission of the publisher . 


= YVA- 


مستوى القراءة 

Sel all‏ سما عدا علن الستجيب قن Slims Sat‏ التعويم من أن يكن ما إذا 
والاتجاهات التى تساعد على الإجابة بشكل سليم » أو ما إذا كانت تلك الإجابات غير 
السليمة نتيجة لعدم فهم الفقرة . 

ومستوى القراءة ينتج عن عدد الكلمات الضخمة ( ذات المقاطع الثلاثة أو ما يزيد 
المعادلات تعتمد فقط على أول عاملين لحساب مستوى القراءة » GY‏ يصعب تحويل 
العامل الثالث إلى قيمة رقمية . وبالإضافة إلى ذلك » فإن أغلب المعادلات الخاصة 
مستوى قراءة فقرات اختيار ( دنكان Duncan‏ - ١۱۹۸م)‏ » وخاصة مع فقرات اختبار 
فإن تقدير مستوى القراءة يعتبر أمرا مفيدا . 

وهناك برامج حاسب آلى متاحة تقوم تلقائيًا بحساب مستوى قراءة النص , 
وه الكاتب الصحيع » - (a\AAA)‏ هو أحند أمثلة هذه البرامج » ومن الممكن أيضا 
حساب المعدلات sal‏ . ومعادلة (جوننج (a\V1A - Gunning‏ الخاصة welai‏ 


(عدد الكلمات فى جمل gaill‏ + عدد الكلمات ذات المقاطع الثلاثة فى النص) <5, ٠‏ 


مهستو ى bel yall‏ = ْ 
لقر se‏ الجمل قى uail‏ 


وفيما يلى خطوات حساب عملية (جوننج) لقياس الغموض : 


ا احسى عد السات فى AE N E‏ ..توقف عن عد العمل هط ندهاية ileal!‏ 


s YA- 


٣‏ اقسم إجمالى عدد الكلمات فى النص ( الخطوة رقم ١‏ ) على عدد الجمل ( الخطوة 
رقم ۲ ) وهذا يعطى متوسط طول الجملة فى النص . 

4 عسي عدو TCE el al‏ مق ثا قاط of‏ أكقر قى hE Ts gaili‏ 
الأسماء » أو الكلمات البسيطة القصيرة المدمجة مع بعضها thule « : fis.‏ 
الدفاتر » » أو صيغ الأفعال التى تصبح ذات ثلاثة مقاطع بإضافة أحرف إليها تدل 
على صيغة الغائب أو الماضى مثل : « أوجد 4 8 (odes‏ » 

o‏ أضف ssc‏ الكلمات ذات المقاطع الثلاثة أو أكثر ( الخطوة رقم ٤‏ ) على المتوسط 
الذى تم حسابه فى الخطوة رقم (Y)‏ . 

. لتحصل على مستوى القراءة‎ )٠ , E) الخطوة رقم )0( فى‎ Lala اضرب‎ ٦ 

الجرائد Sule‏ أقل فى مستوى قراعتها من مستوى قراءة الصف السادس الابتدائى . 
ويرى (جوننج Gunning‏ - 191/4م) أن الاتصال الواضح يمكن بل وينبغى أن يكتب 
وإذا كان مستوى قراءة فقرة الاختبار lag Gle‏ » فإنه يمكن تقصير الجمل 

واستبدال الكلمات ذات المقاطع الثلاثة بكلمات أبسط . ويحذر (دانكان ‏ 1947م) من 

الختضار الجمل باستبعاد Joo dud‏ هامة Mudie‏ على ذاك تحويل شبه الجمل إلى 

حمل مستقلة - حتى ولو كان ذلك يبدو من قبيل الاطناب . 





“Book Keeper” بعض ما جاء فى البند رقم )£( أعلاه من أمثلة مثل دمج كلمتى ه ماسك الدفاتر » التى يقايلها‎ s 
» »1 850255865 و «يتعدى‎ «Createdsayis أو الماضى كما فى‎ SG الفعل تدل على صيغة‎ LG وإضافة أحرف‎ 
تعنية فى لغة الكتاب‎ Ley لا يوجد لها مقابل مماثل فى اللغة العربية مما قد يفقدها الوضوح , وإنما تمت ترجمتها‎ 
. الأصلية أى الإنجليزية على اعتيار أنها فى سياق قد يختل بدونها : لذلك وجب التنويه (مراجع الترجمة)‎ 


a VA 


سلوك 


المدرب 


39 


نا 





مود 


a 


ملا 


nh 








مودج At > Sho‏ 
سلوك المدرب وتصميم البرنامج 


اسم البرنامج : # الوحدة ‏ # 
المنظمة : الموقع : 


تعليمات : بعض الفقرات تتطلب منك أن تتمعن فى تصرفات المدرب خلال فترة الملاحظة 
كلها » وهذه الفقرات لها مقاييس تقدير . ويالنسبة للفقرات الأخرى فما عليك سوى وضع 
إشارة عليها كلما حدث التصرف . وإذا لم يكن لديك فرصة لملاحظة التصرف فضع إشارة 
فى الفراغ الخاص ب « لا توجد فرصة للملاحظة » . وسطر التعليقات له أهمية كبيرة » 


: feb — Sei 


6 3 Y Y ١ . اعتير نفسه‎ _ Y 

KEA E a a OEE CESET RED 71 : تعليق‎ 

١‏ قام بشرح الجدول / الخدمات 

تعليق : وتحفت و E TOENE‏ قد جد لوه ةقان قد فاق ريا a SA‏ رط ل اكور اك ا رق ca‏ سر عر EL‏ 
لا توحد فرصة للملاحظة نعم 

Se ص سر‎ SS ص خم‎ ES قدم استعراضا للبرنامج ص عسل‎ Y 
لا توحد فرصة للملاحظة نقح‎ 

-Y‏ قاح بشرح أهداف البرنامج ا ةل ا Ee eS‏ ست ت 

تعلىق : وم ع م مس ص mip ese‏ لج IS hae be a‏ لتقم تو ES E‏ ل و ا و اه 

آهذاق الى قائلة EE‏ ا ی ت 

0 É Y Y ١ . بشرح أهداف الوحدات‎ alā  ه‎ 

تعليق : Aaa‏ رق تر ل AV RC i‏ املس روه وول رورس اع ao‏ وعم ودعي ار شما A‏ ع ا 


ينطبق على طريقة مختلفة من التدريب . ضع علامة فقط إذا كان قد تم استخدام هذا 


- YAL. 


C] = bs 
TREE واف اه ممه‎ eee ee شك هاه شه هه هاه هانهاه كه و8 وشاش شاه شاك شاع و شاي وتو اق ساو واه ع واس وناك اه ساس مه‎ KHER GR 3 
عي‎ 
a x 


Y‏ - حاول تبين مدى agi‏ المشاركين عن طريق . نادرا بانتظام 
التغزية المرتدة \ Y Y‏ 1 5 
تعليق : 10101096[ A‏ 
Y‏ - يراعى مستويات مجموعة المشاركين فيما بطىء Jam‏ سريع جداً 
tasis‏ لهم . \ Y Y‏ 3 0 
يخرج عن ثابت التركيز 
الموضوع بسهولة 
٤‏ - مستوى تركيزة على المادة E Y Y ١‏ 0 


-= YAO. 


5- المعرفة بالمادة r‏ 


Za ya‏ قليلة معرفة شاملة 
١‏ إجابات المدرب تدل على : F yY A‏ 8 0 
تعليق : A ree Te‏ 000 9323# 

غير متأكد Gl,‏ من فقت 
 "‏ فى الأمور ذات العلاقة بالمادة يبدو المدرب j ۲ ١‏ 3 0 


o 3 y \ . من السيطرة على المجموعة‎ Uill يمنع‎  ج‎ 
E REN E 2-6 ER SHERRIE 1 : تعليق‎ 


| نادرا بشكل منتظم 

د 55 58 المناقشة حول الموضوع :2 . E Pe i‏ 

؛ تليق : eT er‏ ا 
زف تضرف oa tell‏ على N: e‏ 

لا توجد فرصة للملاحظة نعم 

أ - أوضح غرض / ناتج النشاط . } ا --- 


= "i 
ebeen s tenen 8م ع‎ ee 8 8ه 8ه 8 8 يه 8ه 8 اه هاه 8 8 8ه ع‎ 8 KS 88 هه هاه هم 8ه‎ a ع 888888 8ج‎ gobs 
m 


مشوشة واضحة 

0 £ y Y \ ب - التعليمات كانت‎ 
ETE SEE EOE EO EA i وا وا‎ Wa EN LG laa RR تعليق : تمع اع لا نع سه طق عن‎ 
حوبي سسا سيت سند‎ a | به اال سو ساق سير‎ 
Se ee ee Te rT TTT OTT TTT TRE RTT COT TT > تعليق‎ 
ase “omen : متاقفنة الاتطباعات ورود القعل‎ ١ 
0 KO E AEETI AAAA A A AA aioe Ee N : تعليق‎ 
aa Un Niall Gan gd ا ق‎ 
simi o يحاول وضع المعلومات فى أتفاظ . بلست‎ Y 
271711011 HCE ast Moat aT WR WORSE RIE RASA RRO RS Se | | [| | | | : Gales 
Sees تبات اا ا‎ 

NRO crass ahah a E O O EA ns > تعلىق‎ 
an ساعد المجموعة على اكتشاف طرق لا توجد فرصة للملاحظة‎ £ 


تظبيق النتائع: . لعي سس م و dy ga‏ معد 


خامسا ‏ ممارسهة المهارة : 
أ ادارة ممارسة المهارة 
١‏ - أوضح الغرض من ممارسة المهارة سس ست ا حت ست ع -=-= 


=- TAY. 


0 i Y 5 ١ التعلیمات كانت‎ Y 

Galas‏ > فميورممء ف aa‏ ماما م ا ل ل ا 6 ا م عام ما عم لع ل عه عم ماه عه قله ام اماع ا Onna‏ وملا فاه 
 '"‏ أكد على أهمة التغذية المرتدة لا توجد فرصة للملاحظة نعم 
بين الأقران . LSS‏ لضن 


لا توحد فرصة للملاحظة نعم 

٤‏ - إيضاح انطباعات المدرب للمشاركين . -== — لسعم 
تعلىق : RAA ESE tS a CAT PRS SEAL‏ اطق تق RR ARR KAA‏ 
لا توجد فرصة للملاحظة نعم 

Sl 5‏ من سلامة التطييق . جو چرچ حنمت 
a NT LCE KN le WL TRA T . : Gaba‏ 0 

ب - وقت الممارسة 

لا توجد فرصة للملاحظة نعم 

ai. \‏ تد تخصيص وقت كاف للممارسة -== --- 
تعليق : RUN AER NSE aR REAR‏ ا CNG ARO KORINE‏ 
Y‏ تم توفير عدد مناسب من ممارسات لا توجد قرصة للملاحغلة ro‏ 


— یی کک ت د‎  Bylgll 


سنادسَسًا ‏ استخدام الأدوات 
مشوشة واضحة 
أ التعلدمات كانت \ y Y‏ £ 0 
تعطق : 0000004 [ |[ O‏ 
لا توحد فرصة للملاحظة نعم 
ب - شرح نظرية الأدوات . ا ا و بمو 


= -e 
3 
PRR ESP PRR 8 8ه 8 8 8« 8ه ظ به أله ا م # م سالع #ا اسم هه وا قا 8-8 اه انل كااق 8.838 8 88 8ه شه 8 8ه 8ه 848 8 8 "8ه" 8 8 8« 8إم مام لظ 8 عم" 8 6# 8 8 8 قت اف ف هش اخ هاه 8ك‎ 8 | 03 
با‎ 


مشوشة واضحة 
تعلىق : 131111111111199 ere ree ren‏ و ا RT‏ 


لا توجد فرصة للملاحظة نعم 
د - قدم تحليلاً ss eee Gals‏ 
MONNE E EAE PREE A AE “galas‏ 
لا توجد فرصة للملاحظة نعم 
ه- تجنب اتخاذ موقف الدفاع عن الأنوات cits eS‏ 
نن : PPR IEEE APENAS ENEE. EPA AEAN A N AE‏ 
سابعسًا ‏ إدارة قاعة الدراسة : 
أ - المشاركون الذين يصعب إرضاؤهم : 
تم بدون كياسة تم بكياسة 
١‏ التعامل مع المشاركين الغاضبين . s i # FF y‏ 
تعليق : 211+ 211111011111111 
داقع عن موقفه منفتح على آراء الآخرين 
y ۲ ١ gill pk ETL pee‏ £ 0 
تعليق : tt Raa Wig dG digg dR TAN VA KEAT RRR EOE REN‏ 
نادراً بشكل منتظم 


. VAA- 


eT ee الراحة:.‎ 


١‏ الترتيب يلائم نوع التدريب . حت يس ما قدا حي يوي عير سس بيت بي 


ثامنًا ‏ الوسائل : 
أ التقديم : 


١‏ - شرح هدف الوسائل . بح تج جو وج عي جد جنك اح 


Peet Re اه‎ 


ROE AEE a e > 2 <1 12121 ARR A ree Te eer aT ET CT ae : تعليق‎ 
: تاسعا- ختام البرنامج‎ 


أ - ali‏ المدرب د بنلخيص ما تم تدريسه ; -=-= --- 


ب ali‏ المشاركون بإعداد خطة عمل A‏ کک يم سا س يسن سس سيم سيم سم 


mee mw O 


= FAN. 


عاشراً ‏ التقوم : 


pal Waiu قرصة‎ aa قام الاختبار اللاحق بتقويم لآ‎ o 


الأهداف الموضوعة ; = اعد س ee‏ 


ج ‏ تم توفير المساعدة الضرورية للأداء i‏ جا مم :يل a ee‏ سيا i‏ س 
تعليق : سن مه لس عه UA A a‏ مس سمت تسد RGU RTS LATS GERSON CAC‏ وو اوح فا انهاه 


we TNN e 


تحتوى مواد المرب على : 
\ وصف للمجتمع المستهدف . = - 
۲ الشروط Gulu!‏ للمشارك.. — = 
٣‏ - توصية بأكبر وأقل sue‏ من المشاركين . i i‏ 
ال أقتراج الموملات العاضة بالدرن . 5 = 
n 0‏ توصية بطول مدة مناسية التعلم . ss‏ م 
1١‏ - توصية بتوقيت ومعدل سرعة التقدم فى الوحدات التعليمية . © = 
V‏ - متطلبات التسهيلات . | 0 0 


= z . احتياجات المعدات‎ sÁ 


== = . قائمة يمواد المشارك‎ Â 
= 5 . قائمة يمواد المدرب‎ - ٠ 


: تصميم التقويم‎ - ١ 
= > . اقتراح الخطوات المرعية‎ - 
3 أدوات نهاية مناسبة التعلم . ت‎ - 


s EAT a 


- أدوات لقياس السلوك فى العمل . 
دليل على دقة الأدوات / المعايير . 
- مفاتيح تحديد الإجابات الصحيحة . 
الحد الأدنى من gall‏ . 

. القراءات المختارة‎ _ ١ 


i TNÊ. 
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إذازة البسوة إل قى سالات الاقتباس القصين ya yds‏ التقد والتعليل 


| جع وجوب ذكر المصدر» | 


لآلا المترجم فى سطور : 

سامى على الفرس . 

- من مواليد الإسكندرية . 

: العلمى‎ Laali. 
. م١51// حاصل على درجة الماجستير ( فى اللغة العربية ) من الجامعة الأمريكية بالقاهرة , عام‎ - 
: ب الوظيضه‎ 

- عمل عضو هيئة التدريس بمعهد الإدارة العامة فى الرياض »من عام ٤۱۹۸م‏ حتى ١155م‏ . 
أعماله العلمية : 


: كتب ونشر فى المجالات التالية‎ 
- "Special English For Marine Engineers" 
- “Business English” . 


: مراجع الترجمة فى سطور‎ LLEI 
sei من عبدالله‎ dame الدكتوى‎ - 
a VN ale. بريده ) » المملكة العربية السعودية‎ ( dalya هن‎ = 
اا ع‎ 
: -الوظيفة الحالية‎ 
. مدير عام الإدارة العامة للبرامج العليا‎ 
: أعماله العلمية‎ 

كتب ونشر فى مجالات اهتماماته التالية : 

ple igh gae 
. تأثير استخدام تكتولوجيا المعلومات الحديثة على الإنتاجية‎ - 
. تقويم الأداء فى القطاع الحكومى والمؤسسات العامة‎ - 
. موقع العمالة المواطنة فى القطاعين الحكومئ / والأقلى‎ - 
. وعلاوة على هذا وذاك يبقى موضوع الإدارة العامة المجال الرحب لمراجع الكتاب‎ - 


"E: a 


مطابع معهد الإدارة العامة 6١141١ه‏ 














